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ВСТУП 
Нині, в добу динамічних соціально-економічних і технологіч-
них трансформацій, зростання ролі знань, інновацій і їх носіїв та 
ініціаторів, організації (підприємства, установи, компанії, зокре-
ма освітні установи) та країни можуть успішно розвиватися 
лише на засадах лідерської управлінської парадигми. Реалії 
сьогодення доводять, що реформаційні процеси, які відбува-
ються у вітчизняній економіці, освіті, будуть успішними за 
умови провідної ролі в їхній реалізації ефективних менеджерів, 
освітніх менеджерів, лідерів-професіоналів, готових і здатних 
усвідомлювати й здійснювати управлінську діяльність як процес 
щоденного служіння українському суспільству, країні, державі. 
З іншого боку, європейський вибір України та її входження до 
європейського освітнього простору вимагають модернізації 
української системи вищої освіти, впровадження в освітню 
практику нової управлінської парадигми, заснованої на лідер-
стві. Провідне завдання закладів вищої освіти (ЗВО) полягає в 
пошуку й запровадженні нових підходів до професійної підго-
товки здобувачів вищої освіти для системного розвитку їхньої 
лідерської компетентності. Отже, потребує переосмислення 
процес підготовки здобувачів вищої освіти у вітчизняних ЗВО 
на засадах лідерської управлінської парадигми. 
На значущості науково-методичного забезпечення процесу 
підготовки здобувачів вищої освіти наголошено у стратегічних 
документах, що визначають напрями розвитку освіти в Україні: 
Стратегія державної кадрової політики на 2012–2020 роки 
(2012 р.), Національна стратегія розвитку освіти в Україні на 
період до 2021 року (2013 р.), Стратегія інноваційного розвитку 
України на 2010–2020 роки в умовах глобалізаційних викликів 
(2009 р.), Стратегія сталого розвитку «Україна – 2020 (2015 р.), 
Закони України «Про вищу освіту» (№ 1556-УІІ від 
01.07.2014 р. зі змінами та доповненнями), стандарти вищої 
освіти, що значною мірою залежить від комплексного вирішен-
ня завдань стосовно побудови цілей, організаційно-структурних, 
змістових і технологічних складників освітнього процесу у 
вітчизняних ЗВО.  
Вищезазначені документи визначають одним із пріоритетних 
завдань вітчизняної вищої освіти здійснення якісної професійної 
підготовки компетентних менеджерів у різних галузях, форму-
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вання управлінців нової генерації, здатних мислити й діяти 
системно, у тому числі у кризових ситуаціях, демонструвати 
лідерські якості та поведінкові навички, приймати управлінські 
рішення в будь-яких сферах діяльності.  
Актуалізація проблеми підготовки успішних фахівців-лідерів 
посилена прийняттям в Україні Національної рамки кваліфіка-
цій (Постанова КМУ № 1341 від 23.11.2011 р.), новою редак-
цією зі змінами та доповненнями та Ратифікацією Угоди про 
асоціацію з Європейським Союзом (16.09.2014 р.). Суттєве зна-
чення мають міжнародні ініціативи та стратегії, де наголошено 
на важливості лідерської компетентності менеджерів: «Визна-
чення та вибір ключових компетенцій» (DeSeCo) (2005 р.), «Ква-
ліфікації керівного персоналу» (Executive Core Qualification) 
(2012 р.), «Концепція інноваційного лідерства» (Innovation 
Leadership Management) (2013 р.), глобальна програма розвитку 
майбутніх лідерів (Hilti Outperformer) (2018 р.) та ін.  
Упродовж останнього десятиліття у США, Канаді, більшості 
країн Європейського Союзу розроблені й реалізуються державні 
програми імплементації лідерства у сферу державного управ-
ління, створені центри дослідження, діагностики й розвитку 
особистісного лідерського потенціалу, упровадження лідерства 
в управління бізнесом, освітою, здійснюється широкомасштабна 
підготовка лідерів-управлінців. 
Ґрунтовний аналіз наукових праць засвідчує, що в педагогіч-
ній літературі схарактеризовано різні аспекти професійної підго-
товки здобувачів вищої освіти, зокрема: концептуальні засади 
професійної підготовки фахівців (Б. Год, М. Гриньова, Р. Гуре-
вич, І. Зязюн, В. Кремень, Н. Ничкало, О. Рацул, Н. Сас, Л. Се-
меновська, С. Сисоєва, А. Сбруєва та ін.); загальнодидактичні 
основи організації освітнього середовища університету (В. Бон-
дар, О. Жданова-Неділько, О. Коваленко, Н. Кононец, В. Лозова, 
І. Малафіїк, О. Малихін, Л. Рибалко, І. Осадченко, О. Топузов 
та ін.); компетентнісний підхід в освіті та проблематика форму-
вання професійних компетентностей майбутніх фахівців різних 
галузей (Н. Бібік, А. Боні, С. Гончаренко, Дж. Гюлайкерс, Г. Ло-
макіна, В. Луговий, М. Малдер, О. Овчарук, В. Пономаренко, 
Г. Селевко, В. Хатмахер, Е. Шорт та ін.); теоретико-практичні 
основи лідерства (Дж. Адаїр, І. Адізес, А. Бевелас, К. Бланшар, 
Р. Дафт, С. Калашнікова, Дж. Канджемі, М. Кетс де Вріс, 
Б. Келлерман, С. Кові, Д. Максвелл, X. Оуен, А. Файоль, 
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Дж. Хантер, Д. Хенна, В. Ходжсон, Ф. Хессельбайн, В. Шеклтон 
та ін.); методологічні проблеми підготовки менеджерів (І. Бєл-
кін, Л. Влодарска-Зола, В. Грязєва-Добшинська, Е. Денисенко, 
Р. Ерсьозоглу, В. Лівенцова, Г. Лоїк, О. Рахманов, Л. Скібицька, 
Л. Служинська, Н. Черненко та ін.). Наукову й практичну 
цінність становлять фундаментальні студії з вивчення проблем 
лідерства в педагогіці (О. Бойко, Н. Бабкова-Пилипенко, Т. Ве-
жевич, Б. Головешко, Л. Грень, В. Жигірь, А. Зоріна, Ю. Кра-
щенко, В. Михайличенко, В. Локшин, О. Маковський, О. Рома-
новський, Н. Семенченко, Р. Сопівник, Н. Сушик, В. Ягоднікова 
та ін.). Накопичені знання з питань дослідження науково-педа-
гогічних підходів до формування лідерської компетентності 
осмислено й узагальнено в роботах таких учених, як 
В. Гладкова, О. Дяків, О. Єрмоленко, С. Козловська, В. Лугова, 
С. Максименко, Н. Мараховська, В. Марченко, Г. Падурець, 
Ю. Петрова, Н. Радіна, О. Хвисюк, І. Чудаєва та ін. Методоло-
гічні засади формування лідерської компетентності майбутніх 
бакалаврів із менеджменту висвітлено у працях М. Діденко, 
Г. Кот, В. Локшин, О. Пилипчук, В. Саляхов, О. Хмизова, 
Л. Шигапова, О. Яценко та ін.  
Системний аналіз наукових джерел уможливив констатувати, 
що в Україні накопичений певний досвід дослідження проблеми 
формування лідерської компетентності майбутніх фахівців, 
зокрема з менеджменту, освітнього менеджменту. Однак, ціліс-
не розв’язання проблеми формування лідерської компетентності 
здобувачів вищої освіти у вітчизняних ЗВО у площині дидак-
тики потребує спеціального студіювання. 
Наукова рефлексія стану теорії та практики формування 
лідерської компетентності здобувачів вищої освіти у вищій 
школі, власний науково-педагогічний досвід уможливили 
виокремлення ряду суперечностей:  
– у соціально-економічному контексті: між зростанням 
вимог суспільства до підготовки фахівців із вищою освітою, які 
відповідали б європейському та світовому рівням професійної 
компетентності учасників ринку праці й недостатньою готовніс-
тю випускників до ефективного виконання професійних завдань 
на засадах ефективної взаємодії, командної роботи, лідерства; 
між гострою потребою українського суспільства в лідерах ново-
го покоління та недостатнім рівнем сформованості лідерської 
компетентності випускників вітчизняних ЗВО; між державною 
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освітньою політикою, спрямованою на модернізацію вищої осві-
ти, підвищення її якості й професійної орієнтованості та 
відсутністю науково обґрунтованих теоретичних і методичних 
засад упровадження лідерської управлінської парадигми, яка 
має супроводжувати програму радикальних реформ в економіці, 
соціальній і суспільно-політичній сферах в Україні; 
– у науково-методичному контексті: між необхідністю онов-
лення змісту професійної підготовки здобувачів вищої освіти у 
вітчизняній вищій школі з акцентуванням на формування їхньої 
лідерської компетентності та недостатнім розробленням дидак-
тичного супроводу цього процесу; між потребою реалізації су-
часних підходів до формування лідерської компетентності здо-
бувачів вищої освіти та відсутністю для цього науково 
обґрунтованих дидактичних умов; між наявністю потреби чіткої 
дидактичної системи формування лідерської компетентності 
здобувачів вищої освіти в освітньому середовищі вітчизняних 
університетів та неузгодженістю наукових підходів до її 
впровадження; 
– в особистісно-професійному контексті: між усвідомлен-
ням студентами необхідності й значущості розвитку лідерської 
компетентності та недостатнім досвідом, рівнем сформованості 
в них лідерських навичок та особистісних якостей; між стрім-
ким зростанням ролі знань про лідерство, сучасні концепції 
лідерства та інтелектуалізації праці в сучасному полікультур-
ному суспільстві й обмеженими можливостями їх засвоєння 
здобувачами вищої освіти у процесі оволодіння професією через 
недостатність використання для цього особистісного ресурсу. 
Актуальність задекларованої проблеми, недостатній рівень її 
розроблення в царині дидактики, зафіксовані суперечності й 
науково-практичні потреби в їх розв’язанні зумовили обрання 
теми монографічного дослідження «ДИДАКТИКА ЛІДЕР-
СТВА: СУЧАСНІ ПОГЛЯДИ НА ФОРМУВАННЯ ЛІДЕР-
СЬКОЇ КОМПЕТЕНТНОСТІ ЗДОБУВАЧІВ ВИЩОЇ 
ОСВІТИ». 
Мета дослідження: полягає в теоретичному обґрунтуванні 
концепції та розробленні дидактичних систем формування 
лідерської компетентності здобувачів вищої освіти в освітньому 
середовищі університету. 
Відповідно до поставленої мети визначено такі завдання: 
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1. На підставі аналізу наукової літератури висвітлити теоре-
тичні основи лідерства, схарактеризувати поняттєво-терміноло-
гічне поле дослідження.  
2. Розкрити концептуальні засади формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі 
університету 
3. Розробити й теоретично обґрунтувати концепцію форму-
вання лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освіт-
ньому середовищі університету. 
4. Виокремити й цілісно представити компоненти дидактич-
ної системи формування лідерської компетентності майбутніх 
менеджерів в освітньому середовищі університету.  
5. Виокремити й цілісно представити компоненти дидактич-
ної системи формування лідерської компетентності майбутніх 
викладачів закладів вищої освіти в освітньому середовищі 
університету. 
6. Охарактеризувати педагогічні технології для формування 
лідерської компетентності здобувачів вищої освіти. 
7. Розробити та впровадити в освітню практику закладів 
вищої освіти дидактичне забезпечення процесу формування 
лідерської компетентності здобувачів вищої освіти. 
Об’єкт дослідження – процес навчання здобувачів вищої 
освіти в освітньому середовищі університету. 
Предмет дослідження – дидактичні системи формування 
лідерської компетентності здобувачів вищої освіти в освітньому 
середовищі університету. 
Провідною ідеєю концепції дослідження є положення про 
те, що розроблення дидактичних систем формування лідерської 
компетентності здобувачів вищої освіти в освітньому середови-
щі університету передбачає підвищення рівня лідерської компе-
тентності студентів у сучасних ЗВО, спирається на ряд підходів 
і принципів (дидактичних та специфічних), що в сукупності 
становлять дидактичні засади дослідження. 
Концепція дослідження. Реалізація наукового пошуку щодо 
розв’язання проблеми формування лідерської компетентності 
здобувачів вищої освіти в освітньому середовищі університету 
охоплює чотири взаємопов’язані концепти: методологічний, 
теоретичний, технологічний і методичний. 
Методологічний концепт відбиває взаємозв’язок і взаємодію 
загальних та конкретних підходів до вивчення проблеми форму-
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вання лідерської компетентності здобувачів вищої освіти в 
освітньому середовищі університету, а саме: компетентнісного 
(забезпечує цілеспрямовану організацію освітнього процесу в 
університеті, з метою розвитку лідерських якостей науково-
педагогічних працівників і студентів, ефективного вирішення 
актуальних та потенційних професійних завдань; виступає гнос-
тичною базою вивчення проблеми формування лідерської компе-
тентності здобувачів вищої освіти); особистісного (передбачає 
врахування особливостей конкретного студента як неповторної 
особистості, проєктування професійно зумовленої траєкторії 
розвитку особистісного лідерського потенціалу); ресурсного 
(дозволяє зосередитися на питаннях вивчення внутрішніх ресур-
сів, лідерських якостей та пошуку шляхів їх розкриття в різних 
видах діяльності відповідно до природних нахилів); культуроло-
гічного (окреслює особливості професійної підготовки здобу-
вачів вищої освіти як лідерів, здатних створити організаційну 
культуру підприємства (фірми, компанії, освітньої установи), що 
підтримує встановлені цінності, інновації з урахуванням особли-
востей сучасного полікультурного суспільства); діяльнісного 
(забезпечує врахування психологічної структури діяльності всіх 
суб’єктів освітнього процесу, переведення студента в позицію 
суб’єкта пізнання, праці, спілкування, лідерських стилів пове-
дінки); аксіологічного (привертає увагу до ціннісного лідерства 
та базується на усвідомленні студентами того факту, що лідер 
може здійснювати значний вплив на розвиток цінностей і норм 
як окремих послідовників, так і організації загалом); контекст-
ного (передбачає організацію процесу навчання студентів в 
освітньому середовищі університету з урахуванням специфіки 
майбутньої професійної діяльності, використання форм і мето-
дів контекстного навчання, орієнтацію на ситуативні теорії 
лідерства); проєктного (зорієнтований на виконання завдань 
розвитку, перетворення, вдосконалення процесу формування 
лідерської компетентності здобувачів вищої освіти засобом 
використання освітніх проєктів); системного (дозволяє розгля-
дати процес формування лідерської компетентності здобувачів 
вищої освіти як динамічну й відкриту систему). 
Теоретичний концепт визначає систему ідей, концепцій, 
вихідних категорій, основних понять, без яких неможливе розу-
міння суті досліджуваної проблеми: дидактичні засади професій-
ної підготовки фахівців у вітчизняній вищій школі (В. Бондар, 
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О. Варакута, М. Гриньова, О. Жданова-Неділько, В. Лозова, 
І. Малафіїк, В. Максименко, О. Малихін, О. Топузов, І. Осад-
ченко, Н. Шиян та ін.); наукові основи лідерства в менеджменті, 
ефективної комунікації та мотивації (Дж. Адаїр, І. Адізес, А. Бе-
велас, У. Бенніс, К. Бланшар, Р. Бояцис, Н. Енкельман, Д. Макк-
лелланд, Е. Маккі, А. Маслоу, Дж. Пеппер, Р. Томас, Х. Хек-
хаузен та ін.); педагогіка лідерства (Л. Грень, В. Михайличенко, 
О. Романовський та ін.); психологія лідерства (Г. Айзенк, І. Анд-
рєєва, Т. Бендас, Т. Гура, А. Занковський, А. Книш, А. Менегетті 
та ін.); студії із проблем розвитку освітнього середовища універ-
ситету (Д. Бінецька, М. Братко, Н. Бойчук, М. Овчинникова, 
Л. Семеновська, Т. Цюман та ін.); основи менеджменту та про-
фесійної діяльності менеджера (А. Бардась, М. Бойченко, В. Ді-
денко, А. Дудник, Г. Осовська, В. Пушкар, Р. Тягур, Ф. Хміль, 
А. Шегда та ін.); дослідження теоретичних і практичних аспектів 
дистанційного навчання й онлайн-освіти (В. Вишнівський, 
М. Гніденко, О. Муковіз, К. Петерс, Є. Смірнова-Трибульска, 
І. Сулейман та ін.); концепція неперервної освіти (В. Берека, 
М. Бирка, О. Гулай, С. Вітвицька, В. Кремень, С. Сисоєва та ін.); 
концепція ресурсно-орієнтованого навчання (М. Батлер, 
М. Ганнафін, Дж. Гілл, К. Грінхау, С. Декстер, С. Ленд, Н. Коно-
нец, М. Макарова та ін.); концепція кайдзен у професійній 
підготовці майбутніх фахівців (Е. Гайнєєв, С. Єрмакова, 
М. Коленсо, І. Масаакі, П. Матюхін, Р. Маурер та ін.).  
Технологічний концепт передбачає розроблення й упрова-
дження технологічного забезпечення процесу формування лідер-
ської компетентності та дидактичних систем формування лідер-
ської компетентності здобувачів вищої освіти в освітньому сере-
довищі університету; адаптацію та впровадження дидактичного 
інструментарію, що забезпечує її реалізацію в освітньому 
процесі; узагальнення результатів дослідження з технологічних 
позицій з огляду на завдання професійної підготовки як такої, 
що виступає засобом формування особистісно-професійних 
характеристик та лідерської компетентності студентів.  
Методичний концепт розглядає основи цілепокладання, ви-
вчення, планування, організації процесу формування лідерської 
компетентності здобувачів вищої освіти, діагностики результа-
тів упровадження дидактичних систем формування лідерської 
компетентності здобувачів вищої освіти в освітньому середови-
щі університету. Концепт реалізовано розробленням та впрова-
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дженням дидактичного забезпечення процесу формування лідер-
ської компетентності здобувачів вищої освіти в освітньому 
середовищі університету, вдосконаленням змісту, форм, мето-
дів, засобів навчання.  
Наукова новизна та теоретичне значення одержаних 
результатів дослідження полягає в тому, що в роботі вперше:  
 розроблено авторську концепцію формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі 
університету, що охоплює методологічний, теоретичний, техно-
логічний та методичний концепти;  
 розроблено дидактичну систему формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів і викладачів ЗВО в освіт-
ньому середовищі університету, яка складається із п’яти взаємо-
пов’язаних підсистем: концептуально-цільової, структурно-
змістової, процесуально-технологічної, мотиваційної та діагнос-
тико-результативної;  
 розроблено дидактичну систему формування лідерської 
компетентності майбутніх викладачів закладів вищої освіти в 
освітньому середовищі університету, яка також складається із 
п’яти взаємопов’язаних підсистем: концептуально-цільової, 
структурно-змістової, процесуально-технологічної, мотивацій-
ної та діагностико-результативної; 
 виокремлено та обґрунтовано дидактичні умови форму-
вання лідерської компетентності майбутніх менеджерів: 1) фун-
даменталізація процесу формування лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів шляхом уведення до навчальних планів 
дисципліни «Основи лідерства»; 2) розроблення та реалізація 
програми розвитку лідерських якостей науково-педагогічних 
працівників і студентів в освітньому середовищі університету; 
3) використання технології освітнього проєкту для формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освітньому 
середовищі університету; 4) провайдинг тренінгових технологій 
в освітньому середовищі університету; 5) посилення позитивної 
мотивації до формування лідерської компетентності в освітньо-
му середовищі університету як території успіху; 
 виокремлено та обґрунтовано дидактичні умови, най-
більш сприятливі для успішного формування лідерської компе-
тентності майбутніх викладачів ЗВО в освітньому середовищі 
університету: 1) проєктний підхід (project-based learning) до 
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викладання дисципліни «Основи лідерства»; 2) реалізація моде-
лі обслуговуючого лідерства Рассела-Стоуна під час підготовки 
магістрів освітньої програми «Педагогіка вищої школи»; 
3) імплементація теорії емоційного лідерства у викладанні 
навчальної дисципліни «Педагогіка вищої школи»); 
 визначено вплив дидактичних (науковості, доступності, 
систематичності та послідовності, свідомості й активності на-
вчання, триєдиності навчальних цілей, наочності, міцності 
знань, зв’язку теорії та практики, контролю й корекції знань, 
емоційності, оптимізації навчання) і специфічних (етапності, 
сприятливого оточення, корпоративності, рольової перспективи, 
фасилітації, ініціативності, саморегуляції, «зразок-штурман-
настроювач-натхнення») принципів на формування лідерської 
компетентності здобувачів вищої освіти; 
 удосконалено зміст професійної підготовки майбутніх ме-
неджерів і майбутніх викладачів ЗВО у вітчизняних університе-
тах (оновлено дидактичне забезпечення процесу формування лі-
дерської компетентності) та його діагностичний інструментарій. 
Подальшого розвитку й конкретизації набули теоретичні по-
ложення щодо лідерської управлінської парадигми у вищій шко-
лі, ресурсно-орієнтованого навчання студентів; технологія освіт-
нього проєкту, тренінгові технології, кейс-технології, технологія 
майндмеппінгу; підсистеми дидактичних систем формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів і майбутніх 
викладачів ЗВО в освітньому середовищі університету. 
Практичне значення дослідження полягає в доведенні тео-
ретичних положень і висновків дослідження до конкретних 
методичних рекомендацій щодо здійснення формування лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів та майбутніх викла-
дачів ЗВО в освітньому середовищі університету, що відбито в 
навчальних посібниках «Основи лідерства. Тренінг лідерських 
якостей та практичних навичок менеджера»; «Основи лідерства. 
Тренінг лідерських якостей та практичних навичок менеджера. 
Уроки видатних підприємців», «Основи лідерства. Наукові кон-
цепції (від найдавніших часів до середини ХХ ст.)», «Основи 
лідерства. Наукові концепції (середина ХХ – початок ХХІ ст.)», 
практикумі «Основи лідерства: (індивідуальні практичні та 
творчі завдання)», навчальних посібниках для учасників тренін-
гу «Зміни. Адаптація до змін. Стратегічне мислення», «Комуні-
кація», «Мотивація, самомотивація та їх практичні способи», 
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опорному конспекті лекцій із навчальної дисципліни «Основи 
лідерства»; тестах самоаналізу до практичних занять із курсу 
«Основи лідерства», комп’ютерних тестах «Основи лідерства», 
робочих зошитах «Формування регіонального лідера – управлін-
ця», «Формування регіонального лідера – управлінця. Модульна 
програма», електронному курсі лекцій для студентів заочно-
дистанційної форми навчання, дистанційному курсі «Основи 
лідерства» (http://www2.el.puet.edu.ua/izdo/course/view.php?id=781), 
електронному посібнику «Основи лідерства» для самостійної 
роботи магістрів освітньої програми «Педагогіка вищої школи» 
галузі знань 01 освіта/педагогіка спеціальності 011 Освітні, 
педагогічні науки, а також в удосконаленні навчальних планів 
освітніх програм, робочих навчальних програм дисциплін з 
менеджменту та управління, освітньої програми «Педагогіка 
вищої школи»; авторської навчальної програми курсу «Іннова-
ційні методики викладання у вищій школі: новітнє в європей-
ській та світовій практиці»; у програмі розвитку лідерських якос-
тей науково-педагогічних працівників і студентів на 2017–
2022 роки, у проєкті «Розвиток лідерства в Україні на прин-
ципах гендерної рівності», освітньому проєкті «Полтавська 
обласна школа лідерів учнівського самоврядування», соціаль-
ному проєкті «Університет третього віку», реалізованих у 
Полтавському університеті економіки і торгівлі.  
Автори усвідомлюють, що ця монографія не вичерпує всіх 
наукових і практичних проблем, пов’язаних із процесом форму-
вання лідерської компетентності здобувачів вищої освіти, вона є 
лише певним початковим доробком, нашим баченням можли-
востей організації освітнього процесу у вищій школі на засадах 
лідерської управлінської парадигми. Зазначимо, що такий підхід 
є доцільним і в інших ЗВО, і не лише під час вивчення дисцип-
ліни «Основи лідерства». Залучення до дослідження викладачів 
з інших ЗВО залишає відкритим процес роботи над концепцією 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів в 
освітньому середовищі університету, дидактичною системою 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів в 
освітньому середовищі університету, дидактичною системою 
формування лідерської компетентності майбутніх викладачів 
ЗВО в освітньому середовищі університету, що уможливить 
постійне поповнення й удосконалення запропонованих у моно-
графії засобів, методів і форм навчання студентів, а також педа-
15 
гогічних технологій для формування лідерської компетентності 
здобувачів вищої освіти.  
Монографія призначена не лише для викладачів навчальної 
дисципліни «Основи лідерства», але й для викладачів будь-яких 
інших управлінських, педагогічних дисциплін у ЗВО і не тільки. 
Матеріали монографії будуть корисними і для працівників мето-
дичних кабінетів, закладів післядипломної педагогічної освіти, 
керівників навчальних закладів, магістрантів, аспірантів, педаго-
гів закладів фахової передвищої освіти, професійної (професій-
но-технічної) освіти та ін. Вони можуть використовуватися для 
розроблення навчальних планів та освітніх програм, підручни-
ків, навчальних посібників, навчально-методичних комплексів, 
дистанційних курсів, для підготовки тренінгів та освітніх 
проєктів, а також у практичній діяльності викладачів ЗВО. 
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РОЗДІЛ 1. КОНЦЕПТУАЛЬНІ ЗАСАДИ  
ФОРМУВАННЯ ЛІДЕРСЬКОЇ КОМПЕТЕНТНОСТІ 
МАЙБУТНІХ МЕНЕДЖЕРІВ В ОСВІТНЬОМУ 
СЕРЕДОВИЩІ УНІВЕРСИТЕТУ 
1.1. Теоретичні основи лідерства  
в науковому висвітленні 
Проблема формування лідерської компетентності майбутніх 
менеджерів в освітньому середовищі університету зумовлена 
швидкозмінними динамічними перетвореннями, які нині відбу-
ваються в суспільно-політичній, соціальній, економічній галузях 
України загалом і в галузі вищої освіти зокрема. Нагальність 
цього питання пов’язана і з ефективною імплементацією онов-
леної законодавчо-нормативної бази освітнього простору Украї-
ни – Стратегія державної кадрової політики на 2012–2020 роки 
(2012 р.), Національна стратегія розвитку освіти в Україні на 
період до 2021 року (2013 р.), Стратегія інноваційного розвитку 
України на 2010–2020 роки в умовах глобалізаційних викликів 
(2009 р.), Закони України «Про вищу освіту» (2014 р.), «Про 
захист економічної конкуренції» (2001 р.), що значною мірою 
залежить від комплексного вирішення завдань стосовно побудо-
ви цілей, організаційно-структурних, змістових і технологічних 
компонентів освітнього процесу підготовки майбутніх фахівців 
у закладах вищої освіти (ЗВО), у тому числі й майбутніх мене-
джерів. Вищезазначені документи визначають одним із пріори-
тетних завдань вітчизняної вищої освіти здійснення якісної про-
фесійної підготовки компетентних менеджерів, формування 
управлінців нової генерації, здатних мислити й діяти системно, 
зокрема у кризових ситуаціях, приймати управлінські рішення в 
будь-яких сферах діяльності, ефективно використовувати наявні 
ресурси.  
Актуалізація питання посилена прийняттям в Україні Націо-
нальної рамки кваліфікацій (Постанова КМУ № 1341 від 
23.11.2011 р.), новою редакцією Закону України «Про вищу 
освіту» (№ 1556-УІІ від 01.07.2014 р.) зі змінами та доповнен-
нями та Ратифікацією Угоди про асоціацію з ЄС (16 вересня 
2014 р.). 
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Особливим пріоритетом українського сьогодення постає 
формування менеджерів для галузей управління організаціями 
та їх підрозділами, лідерів-професіоналів, готових і здатних 
свою управлінську діяльність усвідомлювати й здійснювати як 
процес щоденного служіння українському суспільству, країні, 
державі. Це, безумовно, актуалізує пошук шляхів і механізмів 
мотивації менеджерів до досягнення й задоволення потреб ви-
щого рівня (суспільного визнання, самореалізації), що виводить 
управління на його вищий еволюційний рівень – лідерство. Не 
викликає сумніву той факт, що реформаційні процеси, які нині 
відбуваються у вітчизняній економіці, будуть успішними за 
умови провідної ролі в їхній реалізації ефективних менеджерів, 
лідерів-професіоналів. Отже, потребує переосмислення процес 
професійної підготовки майбутніх менеджерів у вітчизняних 
ЗВО, який має бути спрямований на формування в них лідер-
ської компетентності. Через це постає необхідність вивчення 
теоретичних основ і практичного застосування лідерства мене-
джерами всіх рівнів (Нестуля, Нестуля, 2015).  
Вивчення проблеми в дидактичному аспекті вимагає з’ясу-
вання психолого-педагогічної природи ряду понять, ключовими 
серед яких є такі: особистість, лідерство, лідер, менеджер, май-
бутній менеджер, компетентність, лідерська компетентність. 
Досліджуючи феномен лідерської компетентності, вважаємо за 
необхідне простежити смислові взаємозв’язки, які поєднують 
відповідне поняття зі спорідненими як у педагогіці, так і в інших 
наукових сферах, що накладає відбиток на сучасне розуміння 
цього явища. Насамперед, звернемося до досліджень, що дає 
змогу виокремити найбільш загальні позиції стосовно іденти-
фікації лідерської компетентності та формулювання пов’язаних 
із нею проблем. 
Теоретичним підґрунтям для розкриття суті лідерської ком-
петентності та інших основних понять дослідження є ряд тео-
рій: теорія рис, поведінкові теорії лідерства, ситуативні теорії 
лідерства, теорії функціонального лідерства, ціннісні теорії 
лідерства, теорії лідерства-служіння, теорії емоційного лідер-
ства, теорії харизматичного лідерства, теорії трансакційного та 
трансформаційного лідерства, які становлять теоретичні основи 
лідерства. 
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Теорія рис (М. Варій, Л. Ліфарєва, Л. Х’єлл, К. Платонов, 
Р. Стогділ, Ф. Тейлор, О. Тід, А. Файоль, Я. Щепаньський та 
ін.). Ключовою ідеєю цієї теорії є розуміння того, що якщо лідер 
обдарований якостями, які відрізняють його від послідовників, 
то повинна існувати можливість визначення чи виділення цих 
якостей. Отже, процес лідерства є виявом тих чи тих рис харак-
теру індивіда. 
Перш ніж перейти до аналізу основних напрямів досліджень 
лідерства в межах теорії рис, коротко зупинімося на основних 
характеристиках особистості. Відразу зазначимо, що «особис-
тість» є надзвичайно складною категорією, об’єктом вивчення 
різних наук (філософії, соціології, педагогіки, економіки, права, 
етики, біології тощо). Її розкриття дає можливості для цілісного 
підходу до з’ясування сутнісних сил і потенціалу людини. 
Проте, як слушно зазначає М. Варій, у більшості гуманітарних 
наук донині не вироблено єдиного, загальноприйнятого погляду 
на природу особистості (Варій, 2007). Так, у контексті розгляду 
теорії рис у нашій роботі обмежимося лише тими її характе-
ристиками, які є важливими для розуміння суті лідерства. 
Л. Х’єлл розглядає особистість як загальну ідею індивідуаль-
них відмінностей, як гіпотетичну структуру, як процес розвитку 
впродовж життя, а також як сутність, що пояснює стабільні 
форми поведінки (Хьелл Л., Зиглер, 2000, Hjelle, Ziegler, 1992). 
Дослідниця Л. Ліфарєва стверджує, що особистість – це людина, 
взята в системі її психологічних характеристик, що соціально 
обумовлені, виявляються в суспільних за природою зв’язках і 
стосунках, є стійкими, визначають моральні вчинки людей, які 
мають істотне значення для неї самої й оточуючих» (Ліфарєва, 
2003). Водночас, наголошує М. Варій, особистість є феноменом 
не лише соціального, але й індивідуального буття (Варій, 2008). 
Варто погодитися з Я. Щепаньським, який вважає, що особис-
тість людини є інтегральною цілісністю біогенних, психогенних 
і соціальних елементів (Щепаньский, 1969). 
Ґрунтовні дослідження науковців (М. Варій, Дж. Дункан, 
Дж. Канджемі, Дж. Ковальські, Л. Копець, А. Маслоу, 
Д. Макклелланд, К. Платонов, Р. Стогділ, Ф. Тейлор, О. Тід, 
Х. Хекхаузен, Л. Х’єлл, А. Файоль та ін.) свідчать, що теорія рис 
ураховує: структуру особистості (її підструктури – біологічну, 
психологічну, соціального досвіду, спрямованості особистості) 
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(Платонов, 1986); структуру характеру (Варій, 2008); процес 
мислення, емоційні типи особистості, емоційний інтелект 
(Копець, 2008); потреби та мотиви, які спонукають людей до 
руху й активності (Маслоу, 2008, Макклелланд, 2007, Хекхау-
зен, 2003); трактування поняття «риси» як одиниць «аналізу 
особистості», виокремлення загальних та індивідуальних рис 
особистості (Хьелл Л., Зиглер, 2000); модель «Великої п’ятірки» 
(Копець, 2008). 
У ході наукового пошуку ми з’ясували, що вже перші наукові 
дослідження в царині організаційно-управлінської діяльності, 
які, власне, і призвели до виникнення теорії менеджменту, 
виділили проблему лідерства. Це було так само закономірно, як 
закономірно в кожній групі виділяються ті, хто, зважаючи на 
різні причини, формальні чи не формальні, бере на себе роль 
людини, до думки якої прислухаються, вказівки якої виконують, 
за якою йдуть. Незважаючи на те, що засновники менеджменту 
говорили переважно про керівників і начальників, вони мали на 
увазі, перш за все, лідерів організацій. Те, що керівник повинен 
бути ефективним менеджером, сприймалося як аксіома, яка не 
вимагала якихось додаткових аргументів. Скоріше, мова йшла 
про їх виявлення, селекцію й розвиток. Проте, ідеальним був 
лише той керівник, який володів прийомами й навичками 
лідера. 
В аналізованому аспекті слід звернутися до праць Ф. Тей-
лора, який висунув нові вимоги до управлінського персоналу й 
розробив список лідерських характеристик, що містили розумо-
ві й душевні якості, необхідні для виконання всіх обов’язків, 
покладених на цих людей: розум, освіта, спеціальні або творчі 
знання, фізична сила та спритність, такт, енергія, рішучість, чес-
ність, послідовність і здоровий глузд, міцне здоров’я. Щоправда, 
сам автор цього списку усвідомлював, що це – образ ідеального 
лідера, адже людей, які володіли б усіма визначеними ним 
якостями, знайти було майже неможливо (Тейлор, 1992). 
Інший дослідник А. Файоль об’єднав у шість рубрик сукуп-
ність якостей і знань, різноманітних навичок (установок), які 
забезпечують виконання менеджерами лідерських обов’язків у 
різних сферах діяльності (технічної, фінансової, забезпечення 
безпеки, звітної, комерційної, управлінської): фізичні якості 
(здоров’я, сила, спритність); розумові якості (тямущість, легке 
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засвоєння, розсудливість, сила та гнучкість розуму); моральні 
якості (енергія, стійкість, усвідомлення відповідальності, ініціа-
тива, почуття обов’язку, такт, почуття гідності); загальний роз-
виток (запас різних понять, які не стосувалися тільки сфери 
функції, яка виконувалася); спеціальні знання (належать 
виключно до якої-небудь однієї функції – технічної, комерцій-
ної, фінансової, адміністративної тощо); досвід (знання, отри-
мані із практики; спогади про уроки, особисто отримані з 
фактів). При цьому він визнавав, що більшість із цих шести 
рубрик матимуть місце в діяльності лідерів в усіх основних 
сферах, але різною мірою (Файоль, 1992, Fayol, 1949). 
Американський психолог О. Тід виокремлював лідерські 
риси особистості, як-от: фізична й емоційна витривалість; розу-
міння призначення організації та спрямування її діяльності; 
ентузіазм; дружелюбність і прихильність; порядність (Дункан, 
1996, с. 148–150). 
Учений Р. Стогділ визначив такі лідерські риси, як комуніка-
бельність, ініціативність, наполегливість, усвідомлення шляхів 
досягнення мети, упевненість у собі, відчуття ситуацій (пиль-
ність), кооперативність (готовність до співробітництва), попу-
лярність, адаптивність, вербальні здібності. Рисами, які мали 
досить високу кореляцію з лідерським статусом, виявилися та-
кож оригінальність, популярність, пильність, комунікабельність, 
агресивність, бажання виділитися, гумор, кооперативність, жва-
вість, енергійність, спортивні здібності. Низький рівень коре-
ляції був за такими показниками, як вік, зріст, вага, склад тіла, 
зовнішній вигляд, прагнення до панування й керівництва, 
енергія (Stogdill, 1974, Stogdill, Coons, 1957, Stogdill, 1950, 
Stogdill, 1948). Дослідником були виявлені три лідерські стилі: 
1) інструментальний (залучення інших до конструктивної 
співпраці); 2) соціальний (спрямований на співробітництво); 
3) «гангстерський» (лідер досягав особистих цілей за допомогою 
сили й підкресленої неповаги до інших) (Гура, Романовський, 
Книш, 2017, Кудряшова, 1996). 
На підставі аналізу праць зарубіжних науковців (Г. Ашин, 
Дж. Адаїр, Т. Бендас, О. Віханський, Р. Дафт, А. Зуб, Дж. Кан-
джемі, А. Наумов, Р. Сміт, В. Шейнов) можна виокремити три 
групи особистісних чинників (інтелектуальні здібності; психо-
логічні чи емоційні риси характеру; особистісно-ділові як набуті 
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уміння), тобто ті лідерські якості, які найчастіше зустрічаються 
в успішних лідерів (табл. 1.1). 
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Уміння бути надійним. 
Уміння жартувати й 
розуміти гумор. 
Уміння знатися на 
людях 
Не важко помітити, що вищеперераховані моделі лідерських 
якостей і рис не говорять про ступінь важливості якоїсь із них. 
Відомий лідеролог Р. Дафт пропонує такі особистісні якості 
лідерів (табл. 1.2), найсуттєвішими з яких він вважає такі якості, 
як упевненість у собі, чесність і прямота, наполегливість (драйв) 
(Дафт, 2006). 
Таблиця 1.2 – Особистісні якості лідера 
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Продовж. табл. 1.2 
Особистісні якості Соціальні якості 
Знання Тактовність, дипломатичність 
Упевненість у судженнях, 
здатність приймати рішення 
Якості, пов’язані з роботою 
Особистість 
Наполегливість, прагнення до 
високих результатів 
Висока самосвідомість 
Відповідальність за досягнення 
мети 
Чесність і прямота 
Здатність не відступати перед 
труднощами 
Ентузіазм Соціальне оточення 
Прагнення до лідерства Освіченість 
Незалежність Мобільність 
У контексті нашого дослідження викликає інтерес позиція 
Дж. Адаїра, який, вивчаючи особистісні риси й характеристики 
лідера в контексті сучасних поглядів на лідерство, виділяє сім 
головних, на його думку, якостей:  
1. Захопленість своєю роботою, тими ідеями, які відзначають 
її зміст і спрямування. 
2. Цілісність особистості лідера, його здатність дотримува-
тися цінностей, які мають відношення до зовнішнього світу, 
насамперед, таких, як добро та правда. Завдяки цьому люди 
довіряють лідеру. 
3. Жорсткість: вимогливість, прагнення до високих стандар-
тів діяльності, великий життєвий ресурс, прагнення завоювати 
повагу. 
4. Справедливість: неупередженість, прагнення до справед-
ливого винагородження. 
5. Душевне тепло: єдність душі й розуму, любов до справи й 
людей. 
6. Скромність: уміння вислуховувати людей, обмежене 
самолюбство. 
7. Упевненість: не самовпевненість і надмірність, а 
впевненість у власних силах. 
Проте вони, зазначає Дж. Адаїр, говорять лише про те, яким є 
лідер як особистість. Чи будуть сповна реалізовані його особис-
тісні якості, залежить від багатьох інших і дуже часто різно-
планових чинників (Адаир, 2007, с. 110–117). 
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Для глибинного розуміння суті окресленої проблеми дослі-
дження мають значення праці Дж. Канджемі та Дж. Ковальскі, 
які охарактеризували особистісний ідеал лідера через такі його 
характеристики: гнучкість, стійкість до стресу, наявність мети, 
керівництво співтовариством, почуття гумору, цілісність осо-
бистісного ідеалу (Канджеми, Ковальски, 2007, с. 113–118). 
Продовжуючи ці дослідження, Дж. Канджемі, Р. Міллер, 
Т. Холлопетер склали список особистісних характеристик, які 
визначали ефективність лідерства, який містить 15 особистісних 
змінних із зазначенням основних потреб, які задовольняє кожна 
з них: досягнення, повага, любов до порядку, демонстратив-
ність, автономія, прив’язаність, самосприйняття, підтримка, до-
мінування, почуття провини, турбота, зміни, наполегливість у 
досягненні мети, гетеросексуальність, агресія (Канджеми, 
Миллер, Холлопетер, 2007). 
У науковій літературі можна й далі знаходити перелік лідер-
ських рис, якостей та характеристик, адже дискусія про важли-
вість лідерських рис не закінчена. Слід наголосити, що загалом 
теорія лідерських якостей не виправдала сподівань, які з нею 
пов’язувались: перелік виявлених рис і їх патернів виявився до-
сить довгим, нерідко суперечливим і не давав можливості безпо-
милково визначати лідерів. Незаперечним є той факт, що іноді 
успішні лідери мають такі риси, які вважаються несумісними з 
лідерством і, водночас, позбавлені тих, які вважають обов’яз-
ковими для лідерів. 
І все ж таки для нашого дослідження теорія рис має велике 
значення, оскільки, з одного боку, обґрунтовує необхідність 
приділення особливої уваги розгляду особистісного компоненту 
лідерської компетентності, а з іншого, розкриває суть лідера як 
особистості загалом.  
Неможливість розгадати природу ефективного лідерства, 
спираючись лише на особистісні риси лідерів, примусила 
дослідників його феномена звернути увагу на поведінку лідерів, 
на те, як і наскільки вона сприяє успіхам і невдачам. 
Поведінкові теорії лідерства (К. Левін, Д. Макгрегор, 
Р. Лайкерт, Р. Блейк, Дж. Моутон) у своїй основі спираються на 
вивчення, оцінку та класифікацію поведінки лідера, а також 
його взаємодії з послідовниками. У межах цих теорій як цент-
ральні виступають такі поняття, як «стиль лідерства», «стиль 
управління». 
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Зарубіжні дослідники М. Мескон, М. Альберт і Ф. Хедуорі 
вважають, що стиль керівництва в контексті управління – це 
звична манера поведінки керівника стосовно підлеглих, із тим, 
щоб вплинути на них і спонукати їх до досягнення цілей орга-
нізації (Мескон М., Альберт М., Хедуори, 1999, с. 490–491). 
Учений А. Журавльов визначає стиль керівництва як індиві-
дуально-типові особливості цілісної, відносно стійкої системи 
способів, методів, прийомів впливу керівника на колектив із 
метою ефективного та якісного виконання управлінських функ-
цій (Журавлев, 1976, с. 102). В. Черніков пропонує розглядати 
стиль керівництва через призму характерних для кожного керів-
ника індивідуально-типологічних форм його впливу на підлег-
лих у процесі реалізації управлінських рішень (Энциклопедия 
юридической психологии, 2003, с. 35). О. Урбанович під час 
визначення стилю управління акцентує увагу на систему спосо-
бів, методів і форм впливу керівника на підлеглих. Саме вони у 
своїй сукупності та системності застосування, на його думку, і 
створюють своєрідність «почерку», або стилю управлінської 
поведінки (Урбанович, 2003, с. 59). 
Вітчизняна дослідниця проблеми стилів лідерства в мене-
джменті Л. Скібіцька дає таку дефініцію стилю управління – це 
стійкий, усталений образ дій, прийомів керівника у процесі 
управління, що неодноразово повторюється, його звична манера 
поведінки. Стиль управління, акцентує увагу вчена, насамперед, 
характеризує те, як менеджер працює. Він проявляється у про-
цесі виконання своїх функцій та посадових обов’язків, у підході 
до вирішення різних окреслених завдань організації, манері 
спілкування з різними людьми, у тактовності, у впливі на думки, 
почуття й поведінку підлеглих. Стиль управління, безперечно, 
характеризує не лише стиль роботи менеджера, але й стиль ро-
боти всього апарату управління в організації. Отже, дослідниця 
виокремлює суб’єктивну й об’єктивну сторони стилю керів-
ництва. Суб’єктивну вона пов’язує з індивідуальними якостями 
менеджера й, насамперед, із його психічним складом. Об’єктив-
на ж сторона, на її думку, визначається загальними принципами 
управління, а також соціально-економічними вимогами, що 
висуваються до господарських керівників. Ця сторона стилю є 
основоположною (Скібицька, 2009, с. 120).  
Досить ґрунтовний аналіз поняття стилю в системі управ-
ління організацією та його діалектичного зв’язку із стилем 
лідерства зробив білоруський учений М. Беляцький. На його 
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думку, стиль управління означає систему своєрідних управлін-
ських прийомів, способів, підходів, інструментів, а також 
«почерк» суб’єкта управління (Беляцкий, 2006, с. 146). 
Науковець пропонує розглядати стиль управління в контексті 
управлінських відносин, які, на його думку, є адекватними до 
функцій управління й становлять систему взаємозв’язків в орга-
нізації. Для виконання кожної з функцій менеджменту застосо-
вуються різні методи управлінських відносин, які відобража-
ються у формі їх реалізації. Сукупно вони утворюють інфра-
структуру менеджменту, пріоритетним змістом якої є технології 
управлінських рішень. При цьому форма реалізації відносин 
управління залежить переважно від їх суб’єкта (окремого 
менеджера чи апарату управління загалом). Саме керівники є 
первинними й основними суб’єктами управлінських відносин – 
безпосередніми виконавцями основних функцій управління 
(Беляцкий, 2006, с. 149–150). 
Крім того, враховуючи, що стиль має об’єднати в єдине ціле 
– кінцевий результат – три взаємопов’язаних напрями (якість 
управлінської праці, управлінські рішення, діяльність колек-
тиву), при цьому він є наслідком методів, завдань і цілей управ-
ління, підкоряється законам, які діють у соціальній системі, а 
також принципам, завданням і функціям управління, дослідни-
ком було побудовано ієрархію взаємозв’язку стилю з основними 
категоріями управління (рис. 1.1). 
 
Рисунок 1.1 – Ієрархія взаємозв’язку стилю з основними 
категоріями управління (за М. Беляцьким) 
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На підставі аналізу праць науковців вищезгаданих науковців 
ми дійшли висновку, що обираючи стиль управління, лідер 
повинен ураховувати, перш за все, закони менеджменту, які 
визначають основу об’єктивних складових стилю. Незнання 
законів лише частково можна компенсувати мистецтвом управ-
ління. Це ж стосується і принципів (загальності, об’єктивності, 
обов’язковості), які визначають правила запровадження законів 
у практику управління, слугуючи орієнтирами під час вибору 
стилю. Якщо принципи є об’єктивною передумовою для всіх 
стилів, то методи вирішення управлінських завдань залежать від 
характеру та змісту останніх. Не випадково стиль управління 
саме й визначається комплексом методів, які використовуються 
лідером залежно від головного напряму впливу, ієрархії цілей і 
завдань, які визначаються програмою, адже це об’єктивний 
процес. 
Не випадково психологи, визначаючи поняття «стиль лідер-
ства», роблять акцент саме на особистості лідера: 1) це стійкий 
комплекс рис лідера, який виявляється в його стосунках із 
послідовниками; 2) відносно стійка система способів, методів і 
форм практичної діяльності лідера; 3) манера та спосіб пове-
дінки лідера у процесі підготовки й реалізації управлінських рі-
шень; 4) сукупність конкретних способів взаємодії лідера й 
послідовників, його індивідуальна манера поведінки (Шалаги-
нова, 2007, с. 27). 
Продовжуючи вивчати поведінкові теорії лідерства, варто 
звернути увагу на дослідження німецького психолога К. Левіна, 
який схарактеризував особливості авторитарного, демократич-
ного та ліберального стилів (Lewin, Lippitt, 1938, Lewin, 1951, 
Lewin, 1947, Lewin, Lewin, 1948).  
До поведінкових теорій лідерства варто зарахувати теорію 
лідерства Д. Макгрегора, який витлумачував лідерство як певні 
соціальні стосунки, зміст яких визначають чотири змінні: 
1) характеристика лідера; 2) характеристика його послідовників 
(потреби, позиції та ін.); 3) характеристика організації, де він 
працює (мета, завдання, структура); 4) політичне, економічне й 
соціальне середовище. Характеризуючи лідерство, дослідник 
підкреслював, що лідерство не є якістю, притаманною індивіду; 
це складне поєднання зазначених змінних (Mc Gregor, 1960). 
Учений описав дві моделі поведінки керівників (теорія Х та 
теорія Y) (Макгрегор, 1995; McGregor, 2008).  
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Сучасники Д. Макгрегора критикували його за те, що він 
аналізував лідерство лише в категорії Х або Y. Дійсно, нерідко 
підлеглі, ті, хто йшли за лідерами, мали певні характеристики, 
притаманні для обох теорій. Та й сам Макгрегор не був 
схильним до абсолютизації крайнощів обох теорій, допускаючи 
можливість, а то й необхідність вибіркових адаптивних допус-
ків. Зокрема, рівень контролю потрібно було вибірково адапту-
вати до рівня зрілості чи залежності співробітників організації. 
За незрілими й залежними співробітниками потрібен був більш 
суворий контроль відповідно до теорії Х. Досвідчені й незалеж-
ні співробітники такого контролю не потребували, до них можна 
було застосовувати припущення теорії Y (Маршев, 2005, с. 659). 
Теорія лідерства Р. Лайкерта розглядає два стилі лідерства – 
орієнтовані на роботу та на співробітників. У межах теорії вче-
ним охарактеризовано континуум стилів лідерства; запропоно-
вано чотири базових стилі керівництва в базових системах, або 
моделях управління організацією – експлуататорсько-авторитар-
на, прихильно-авторитарна, консультативно-демократична та 
заснована на участі (Маршев, 2005, с. 661, Кравченко, Тюрина, 
2003, с. 43; Likert, 1961, Likert, 1967). 
Надзвичайно важливе значення мала ідея Р. Лайкерта про те, 
що найбільш ефективними лідерами-менеджерами стають ті, які 
виконують функції зв’язку між вищим і нижчим рівнями орга-
нізації. Управлінський авторитет, на його думку, залежить від 
меж впливу на співробітників. Він стверджував, що співробіт-
ники скоріше б відчули свою причетність до прийняття рішень, 
відданість цілям організації та піддавались би управлінському 
впливу, якби мали можливість брати участь у формуванні цілей. 
Саме тому концепція «поєднувального ланцюга» являє собою 
основоположний аспект теорії Р. Лайкерта, націлюючи лідерів 
на забезпечення найширшого охоплення різних груп людей у 
рамках очолюваної організації. Вирішальною є та обставина, що 
успішний лідер-менеджер немов виконує функцію інформацій-
ного накалу у вертикальному напрямі, інформуючи своїх підлег-
лих про наміри вищого керівництва, а вищий менеджмент – про 
те, що відбувається серед співробітників. Лідерська функція 
«поєднувального ланцюга», з одного боку, полегшує відносини 
по горизонталі. Якщо зв’язок побудований за принципом «поєд-
нувального ланцюга», то менеджер, який забезпечує, наприклад, 
обмін досвідом двох чи декількох груп, залишається на одному 
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організаційному рівні. Але членство у групах, які перетина-
ються, зміцнює дух колективізму та стимулює відвертий і пря-
мий обмін інформацією. Отже, зростає рівень взаємної довіри, 
консолідованої відповідальності й міжгрупової прихильності 
цілям організації. 
Розвиваючи цю теорію, Р. Лайкерт висунув іще одну ідею: 
авторитет менеджера у вищих керівників та серед рівних собі за 
статусом впливає на ставлення до нього й авторитет, яким він 
користується у підлеглих. Якщо він зуміє завоювати довіру у 
вищого керівництва й отримати підтримку дій, які відповідають 
цілям співробітників, він може розраховувати на додаткову 
підтримку від них. 
На особливу увагу заслуговує також запропонований дослід-
ником «принцип підтримки відносин». Відповідно до нього 
лідер має максимально прагнути до того, щоб усі дії в межах 
певної організаційної структури були взаємодоповнювальними 
та спрямованими на формування й підтримку особистої гідності 
та значимості співробітників. 
Підсумовуючи погляди Р. Лайкерта на умови розвитку орга-
нізації й лідерського стилю в напрямі до четвертої моделі управ-
ління, А. Кравченко виділяє головніші з них: 1) дотримуватися 
принципу підтримки відносин; 2) дотримуватися колективних 
методів прийняття рішень; 3) ставити високі виробничі цілі. Це 
означає, наголошує учений, крім усього іншого, що взаємодія 
між співробітниками організації повинна мати груповий, а не 
просто лінійний ієрархічний характер за типом «керівник-
підлеглий» (Кравченко, Тюрина, 2003, с. 44). 
Незважаючи на те, що подальші дослідження з’ясували, що 
лідерський стиль, заснований на увазі до людини, не завжди 
забезпечує зростання продуктивності праці, вважаємо, що без-
заперечна заслуга Р. Лайкерта полягає в тому, що він значно 
поглибив наявні уявлення про ділові стосунки між співробіт-
никами й показав, як принципи теорії «Y» можуть бути реалі-
зовані у структурі організації. 
Проведений контент-аналіз зарубіжних джерел свідчить, що 
відому решітку лідерства Блейка-Моутона (решітку/схему 
лідерства) теж можна наводити як приклад поведінкових теорій 
лідерства, яку розробляли свого часу співробітники Техаського 
університету Дж. Моутон і Р. Блейк. У результаті досліджень 
учені дійшли висновку, що лідери можуть бути зорієнтованими 
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одночасно і на роботу, і на людину. Зокрема, авторитарний ке-
рівник не може одночасно бути демократичним, проте він може 
виявляти турботу і про людські відносини (Blake, Mouton, 1982). 
Матричний підхід Блейка-Моутона до визначення стилів 
керівництва ґрунтується на поєднанні комбінацій двох критеріїв 
поведінки лідера: уваги до людей та уваги до виробництва. 
Матриця – це пересічення двох шкал по дев’ять ділень у кожній, 
та сітка, яку вони утворюють. По вертикалі ранжується рівень 
турботи про людей при управлінні колективом, а по горизонталі 
– рівень турботи за виробничі процеси. Отже, матриця допускає 
81 стиль управління. Проте, учені виділили й описали п’ять 
головних і, на їх думку, найбільш характерних позицій матриці, 
які відповідають основним моделям або стилям лідерської пове-
дінки (Гвишиани, 1998; Нестуля, Нестуля, 2016). 
1) Стиль 1.1. «Послаблене управління або страх перед бід-
ністю». Іноді його називають «відпочинок на роботі».  
2) Стиль 9.1. Менеджмент завдань або менеджмент влади – 
підкорення.  
3) Стиль 5.5. «Організаційне управління» або центристський 
менеджмент. 
4) Стиль 1.9. Менеджмент заміського або сільського клубу 
(country club). 
5) Стиль 9.9, або «групове управління», «менеджмент коман-
ди», керівництво «обличчям до обличчя» Р. Блейк і Дж. Моутон 
вважали найбільш оптимальним для досягнення успіху й забез-
печення довготривалого розвитку організації [51]. 
Учені також запропонували програму зміни стилю лідерства 
в напрямі оптимального, на їх думку, командного, або 9.9. 
Отже, на основі теоретичного узагальнення праць із лідер-
ства та його експериментального дослідження автори «решітки» 
не лише заперечили природжений характер лідерських рис, але 
й дійшли висновку про те, що компетентному лідерству можна 
навчитися. Для нашого дослідження цей висновок, безперечно, 
є найбільш значущим як для професійної освіти майбутніх ме-
неджерів, так і для перспективних напрямів у дидактиці, зокре-
ма, у ході наукового пошуку дидактичних засад формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів. 
Р. Блейк та Дж. Моутон зазначали, що багато лідерів, нако-
пичуючи життєвий досвід, виконують свою роль більш креатив-
но, ніж ті, хто чинить спротив змінам і не виносить користі з 
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накопиченого досвіду (Blake, Mouton, 1982). Саме цей висновок 
дав значний поштовх розвитку розгалуженої мережі центрів 
тренінгів з основ лідерства. 
У ході дослідження підсумовано, що аналізуючи характерні 
риси, поведінку лідерів, учені так і не знайшли відповідь на 
питання, що саме гарантує успіх лідеру, а тому вивчення проб-
леми лідерства розпочалися і в дещо іншому руслі. Звернувши 
увагу на те, що один стиль лідера може бути ефективним в 
одних випадках, і неефективним в інших, вони почали дослі-
джувати ефективність лідерства в певних ситуаціях. 
Ситуативні теорії лідерства (К. Бланшар, В. Врум, Р. Тан-
ненбаум, У. Шмідт, Ф. Фідлер) базуються на ідеї: для того, щоб 
лідер був ефективним, йому необхідно адаптувати свою пове-
дінку та стиль до реальних умов та обставин ситуації. При цьо-
му стиль лідера, який може гарантувати ефективність його 
діяльності в одній ситуації, не обов’язково забезпечуватиме та-
кий же результат в іншій. Отже, апріорі не може бути універ-
сального стилю лідерства, який можна було б назвати «найкра-
щим» (Дафт, 2006, с. 73, Fiedler, 1967, Fiedler, 1971). Тож ефек-
тивність стилю поведінки лідера залежить від специфічних 
обставин ситуації, у якій він реалізується. Коротко суть ситуа-
ційних теорій лідерства можна виразити словами: «Яка ситуація, 
такий і лідер». 
Загалом ситуаційність означає визначальний вплив одного 
явища на інше. Цю тезу, яка й лягла в основу ситуативного під-
ходу до вивчення феномена організаційного лідерства, сфор-
мулював А. Бевелас: унікальність будь-якої окремо взятої орга-
нізаційної структури змушує враховувати ситуативні чинники, 
що впливають на поведінку лідера; у разі зміни ситуації немож-
ливо визначити, які риси й особистісні характеристики лідера 
будуть оптимальними (Бевелас, 1999). 
У ситуативних теоріях акцент змістився з особистості лідера 
на особистість послідовників, на їх сприйняття лідера в ситуації. 
Саме прихильники ситуативного підходу почали вживати 
термін «послідовники» (followers), тобто прихильники лідера – 
ті, на кого поширюється його вплив. Лідер почав розглядатися 
не у вакуумі нелідерів, а як частина групи, яка складається з 
його прибічників. Послідовники почали досліджуватися, зазна-
чає Т. Бендас, не як пасивний об’єкт, а як активний суб’єкт у 
стосунках із лідером (Бендас, 2009, с. 78). Тобто, якщо хтось 
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претендує на роль лідера, він (чи вона) повинен пристосуватися 
до вимог конкретних обставин, у яких знаходиться група. 
Аналіз праць науковців засвідчує, що найважливіше значення 
в ситуативних теоріях мають характеристики співробітників, які 
здійснюють безпосередній вплив на стиль поведінки лідера, 
рішення, характер і форму прийняття ним рішень. До найбільш 
значимих належать: рівень освіти; структура потреб; ставлення 
до ризиків; підприємливість; суспільно-політична зрілість; ком-
петентність (соціальна, економічна, екологічна, управлінська, 
поведінкова, професійна, стратегічна). 
У різних ситуативних теоріях їх автори по-різному розстав-
ляють акценти на складових характеристиках ситуацій. Проте, 
всі вони зважають на те, що ситуативні змінні й характеристики 
послідовників здійснюють значний вплив на стиль лідера. Як 
зазначає Дж. Гібсон, у своїй основі ситуаційний підхід передба-
чає, що лідер має адаптуватися до кожної конкретної ситуації 
відповідно до характерів своїх підлеглих (Гибсон, Иванцевич, 
Доннелли, 2000, с. 377]. По-друге, акцентують увагу О. Віхан-
ський та А. Наумов, автори, які сповідують ситуативний підхід 
до лідерства, переконані, що, досліджуючи взаємодію різних 
ситуаційних змінних, можна встановити причинно-наслідкові 
зв’язки у відносинах лідерства, передбачити можливу поведінку 
лідера (Виханский, Наумов, 2006, с. 481). 
Продовжуючи наукові пошуки в межах ситуативних теорій 
лідерства, американські учені Р. Танненбаум та У. Шмідт роз-
робили своєрідну «шкалу керівництва» (континуум лідерської 
поведінки), у рамках якої спробували проранжувати виявлені на 
той час стилі поведінки лідерів.  
Розглянемо більш детально кожен із типів поведінки, запро-
понований американськими вченими: 
1. Менеджер приймає рішення й оголошує його. Цей тип 
повністю відповідає авторитарному стилю управління, оскільки 
керівник особисто визначає не лише проблему, але й шляхи її 
вирішення. Виконавці не беруть участь у її обговоренні, але 
зобов’язані виконувати рішення, прийняте керівником, який 
володіє всім арсеналом прийомів примусу й покарання і може 
застосовувати їх задля досягнення успіху. 
2. Менеджер «продає» своє рішення. Як і в першому випад-
ку, відповідальність за визначення проблеми та прийняття рі-
шення бере на себе керівник. Проте, імперативність під час 
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постановки завдань перед виконавцями поєднується зі спробами 
переконати їх у правильності рішень лідера, досягти взаємної 
згоди й порозуміння. 
3. Менеджер ознайомлює з ідеями, заохочує завдання. Керів-
ник приймає рішення одноосібно, проте усвідомлює необхід-
ність його підтримки підлеглими, колективом загалом. Через це 
він створює можливості для ознайомлення із власними ідеями та 
намірами, якими він керувався, приймаючи рішення.  
4. Менеджер представляє пробне рішення, яке можливо змі-
нити. Керівник визначає проблему, стосовно вирішення якої 
має власне бачення. Проте він не доводить його до виконавців 
як остаточне, а пропонує їм узяти участь в обговоренні та вироб-
ленні остаточного варіанта рішення. До обговорення можуть 
залучатися експерти – співробітники, яких пропоноване лідером 
рішення стосується, насамперед, весь колектив. Проте, право 
прийняття пропозицій, висловлених у ході обговорення, та 
остаточного рішення залишається за керівником. 
5. Менеджер представляє проблему, розглядає пропозиції, 
приймає рішення. На відміну від попередніх моделей, керівник 
не виходить до підлеглих з уже готовим рішенням чи його 
проєктом, який виносить на обговорення. Він лише визначає 
суть проблеми та які результати бажано отримати від її вирі-
шення. Отже, підлеглі мають включитися у процес обговорення 
проблеми, уточнити її окремі аспекти, завдання й цілі, пропо-
нуючи різноманітні шляхи їх досягнення, зважаючи на організа-
ційні передумови й зовнішні обставини. Керівник залишає за 
собою право обрати кращий, на його думку, із запропонованих 
варіантів, але, у будь-якому разі, ухвалене рішення сприйма-
ється як колективне, що створює у співробітників додатковий 
стимул під час його виконання. 
6. Менеджер визначає межі та просить групу прийняти 
рішення. У цьому разі керівник визначає проблему та ресурси, 
якими можна користуватися під час її вирішення, небажані 
короткострокові чи довгострокові наслідки, соціальні, фінансо-
ві, організаційні, технологічні та інші чинники, які потрібно 
враховувати, розробляючи проєкт рішення. Право приймати 
рішення передається групі, до складу якої менеджер може 
входити як модератор чи один із її членів. 
7. Менеджер дозволяє групі приймати рішення у визначених 
межах. Цей тип поведінки керівника, на перший погляд, дуже 
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схожий із попереднім. Проте, в цьому разі акцент робиться, 
перш за все, на праві групи приймати самостійне рішення. При 
цьому сама група проводить діагностику проблеми й формулює 
її зміст, можливі варіанти розвитку, а також приймає самостійне 
рішення. У його обговоренні може брати участь і лідер, проте 
він уникає адміністративного тиску на підлеглих і приймає їх 
рішення для організації виконання. Обмеження, які встановлю-
ються при цьому лідером, мають, зазвичай, методологічний 
характер: ухвалене рішення повинно відповідати принципам і 
цілям, які сповідуються організацією. Інші обмеження (фінан-
сові, соціальні й ін.) здатні виробити та врахувати під час вироб-
лення рішення самі члени групи. Зрозуміло, що для цього вони 
повинні мати досить високий рівень кваліфікації, досвід і 
відповідальність перед організацією (Танненбаум, Шмідт, 1998). 
Варто погодитися з дослідниками, що обираючи оптимальну 
модель поведінки, лідер має враховувати власні індивідуальні 
характеристики як керівника, характер і поведінку підлеглих, 
ситуативні чинники. 
Разом із Ф. Массариком Р. Танненбаум проаналізував умови, 
механізми й результати залучення підлеглих до прийняття 
управлінських рішень. Вони встановили переваги, які дає 
технологія участі як управлінського механізму; з’ясували, що 
участь підлеглих спрямована, насамперед, на поєднання особис-
тих та організаційних цілей, лідер також має тонко відчувати, 
коли, за яких ситуацій участь підлеглих матиме позитивний 
ефект; охарактеризували умови, за яких керівник може надати 
своїм підлеглим більше свободи, а якщо ситуація розвивається 
по-іншому, лідер має використовувати весь обсяг власних 
повноважень; виявили, що на вибір стилю поведінки керівника 
суттєво впливають ситуативні чинники (Танненбаум Р., Маса-
рик, 1998).  
Дослідження, проведені Р. Танненбаумом та У. Шмідтом, 
дозволили їм сформулювати два принципові висновки: 1) успіш-
ним може вважатися лише той керівник, який ураховує чинни-
ки, що визначають модель його поведінки в конкретний період 
часу й конкретній ситуації, зокрема, його власні особистісні 
характеристики, характеристики підлеглих, цілі та принципи 
організації, особливості соціального оточення; 2) ефективний лі-
дер не лише повинен, але й здатний корегувати свою поведінку 
та рішення, які він ухвалює, відповідно до характеристик 
ситуації. 
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Основою ситуативної теорії Ф. Фідлера є «вірогіднісна мо-
дель ефективності лідерства». Відповідно до неї ефективність 
лідера залежить від того, наскільки його стиль поведінки з під-
леглими відповідає ситуації, у якій вони працюють. Узагаль-
нивши результати експериментів, у яких він ставив за мету 
визначити стиль лідерської поведінки, що найбільше підходить 
до певних ситуацій, він дійшов висновку, що робота лідера так 
само залежить від організації, як вона залежить від його осо-
бистих якостей (Fiedler, 1967, Fiedler, 1971). «Безглуздо говори-
ти просто про ефективного лідера або неефективного, ми може-
мо говорити лише про лідера, який має тенденцію бути ефектив-
ним в одній ситуації або неефективним в іншій» (Евтихов, 2007, 
с. 34). 
Як бачимо, вплив лідера на ситуацію не відкидається. Проте, 
допускається вірогідність цього впливу: він може бути або 
позитивним, або негативним. Причому, на думку дослідника, 
лідер не може пристосувати свій стиль керівництва до ситуації, 
оскільки в його основі лежать корінні мотиви й потреби, які 
можуть бути різними в різних лідерів. Однак, головними з них 
Фідлер уважав потребу в установленні й розвитку міжособистіс-
них стосунків і потребу у виконанні завдань. Отже, одні лідери 
надають перевагу цілям і завданням. Для інших важливіше зна-
чення має характер міжособистісних стосунків, які складаються 
у процесі виконання завдань, впливаючи не лише на мікроклі-
мат у колективі, але й на досягнення ним загального успіху. 
За критерієм провідної лідерської потреби Ф. Фідлер виділяє 
два основних стилі керівництва лідера: 
1. Лідер, орієнтований на взаємовідносини. Такий лідер заці-
кавлений в установленні довірливих, стабільних стосунків з ін-
шими людьми. Завдяки цьому задовольняються його внутрішні 
потреби в повазі й визнанні, доброзичливому ставленні до нього 
з боку інших. Водночас він болісно сприймає негативні імпуль-
си від членів групи та прагне мінімізувати їх. Отже, він з особ-
ливою увагою ставиться до почуттів і настроїв, які панують у 
групі, виявляє увагу до людей, уважно вислуховує їх, аби знати 
їх потреби, прагне створити таку атмосферу в колективі, щоб 
кожен почував себе в ній комфортно, відчував взаємну довіру й 
повагу. 
2. Лідер, орієнтований на успішне виконання завдань. Він 
визначає напрям діяльності й нормативи, які її регламентують; 
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через систему наказів та інструкцій організовує їх на досягнення 
успіху. Саме успіх для нього є основною внутрішньою потре-
бою, перед якою всі інші відходять на другий план. 
Ф. Фідлер розробив оригінальну систему класифікації цих 
двох стилів або моделей мотивації. У своїх роботах він підкрес-
лює, що ці стилі керівництва можуть бути ефективними у відпо-
відних ситуаціях. Отже, він застосовує ситуаційний підхід до 
лідерства й заперечує твердження про те, що існує універсаль-
ний стиль, який можна застосовувати в усіх ситуаціях. 
Важливе місце в теорії Фідлера відводиться ситуативним 
чинникам, за якими й визначається ефективність певного типу 
керівника в тій чи тій ситуації (влада лідера, обумовлена його 
офіційним статусом, посадою, службовим становищем; характер 
і структура завдань; відносини «лідер-підлеглий»). Дослідник 
ґрунтовно проаналізував вісім варіантів ситуації (октант) – за-
лежність результатів роботи групи від того, який стиль управ-
ління, орієнтований на завдання чи взаємовідносини, викорис-
товує лідер у кожній із ситуацій. 
Результати дослідження стилів у зв’язку з різними управлін-
ськими ситуаціями Ф. Фідлер сформулював у теорії континген-
ту. Відповідно до неї кожна з октант відповідає певному контин-
генту керівників. На думку дослідника, ефективні в кожному 
конкретному випадку керівники не взаємозамінні. Кожна ситуа-
ція висуває різні вимоги до якостей і стилю керівництва лідера. 
Останні ж не можуть змінювати свій стиль у широкому діапазо-
ні. Через це менеджерська стратегія, досягнення більшої ефек-
тивності діяльності має полягати або в підборі й призначенні 
лідерів з відповідним до ситуації стилем, або в перебудові 
ситуації та пристосуванні її до стилю лідерства керівника. 
З метою практичного застосування ситуативної теорії Ф. Фід-
лер разом із колегами розробив освітню програму LEDER 
MATCH, яка допомагала лідерові так змінити ситуацію, щоб 
вона відповідала його індивідуальності (Fiedler, 1967, Fiedler, 
1971). 
До недоліків його теорії, як зазначає М. Беляцький, належить 
недооцінка ним можливостей застосування кооперативного сти-
лю за експериментальних умов (Беляцкий, 2006, с. 171). На дум-
ку О. Євтіхова, ототожнивши поняття «лідер» і «керівник», 
Ф. Фідлер обмежив розуміння можливостей лідера. Якщо ви-
вести роль «лідера», зазначає він, людину, яка активно навча-
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ється, з формальної ролі «керівника», який виконує поставлене 
завдання, то умови, що впливають на його ефективність, можна 
було б розглядати і більш широко. Справді, дефіцит формальної 
влади керівник може компенсувати посиленням її лідерської 
компоненти. Створення команди однодумців, формування від-
носин взаємної довіри дає лідерові додатковий ресурс влади. За 
необхідності він, як керівник, може його задіяти. Отже, допус-
кається можливість зміни керівником власного стилю керів-
ництва, який би відповідав динаміці змін умов виконання зав-
дань (Евтихов, 2007, с. 37). 
Незважаючи на всі недоліки, теорія Ф. Фідлера зробила знач-
ний внесок у вивчення й застосування принципів здійснення 
лідерства. Дослідник привернув найприскіпливішу увагу до 
того, що модель має ситуативний характер. Його точка зору ста-
ла своєрідним поштовхом, у результаті якого було зроблено ве-
лику кількість відкриттів і проведено багато досліджень. Пове-
дінка лідерів стала предметом обговорення в найбільш широких 
наукових колах. У зв’язку з цим, із будь-якої точки зору, внесок 
Фідлера в цю сферу незаперечний. 
Ситуативна теорія «шляхи – цілі» Т. Мітчела й Р. Хауса 
(path – goal theory) базується на передбаченні, що робітники 
задоволені та продуктивні тоді, коли є жорсткий зв’язок між їх 
зусиллями й результатами роботи, а також між результатами 
роботи й винагородою. Саме звідси модель і отримала свою 
назву. Існує також пряма залежність між рівнем лідерської ефек-
тивності й рівнем мотиваційної сили очікувань, які є в послідов-
ників (Виханский О. С., Наумов, 2006, с. 490). Відповідно до 
теорії «шляхи – цілі» лідер повинен посилювати мотивацію 
підлеглих на досягнення особистих та організаційних цілей. Сам 
термін «шляхи – цілі» належить до таких понять теорії очіку-
вань, як зусилля – продуктивність, продуктивність – результати 
(винагорода) й реальна цінність винагороди для підлеглого. 
Отже, успіх лідерства залежить від уміння керівника розділяти 
винагороди між підлеглими залежно від результатів їх діяль-
ності: лідер повинен здійснювати вплив на розуміння та сприй-
няття підлеглими поставленого завдання, а також визначати 
шляхи досягнення мети (House, Mitchell, 1974). 
По суті теорія «шляхи – цілі» намагається пояснити той 
вплив, який здійснює поведінка керівника на мотивацію, задово-
леність і продуктивність праці підлеглого. Відповідно, керівник 
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може спонукати підлеглих до досягнення цілей організації, 
впливаючи на шляхи досягнення цих цілей. Обговорюючи цей 
підхід, Р. Хаус зазначав, що керівник може впливати на підлег-
лих, збільшуючи особисту вигоду досягнення підлеглими мети 
цієї роботи. Він також може зробити шлях до цієї вигоди більш 
легким, пояснюючи засоби її досягнення, прибираючи перешко-
ди й пастки та збільшуючи можливості для особистого задово-
лення на шляху до вигоди. 
Теорія передбачає наявність двох індикаторів визначення 
мотиваційної поведінки лідера: 1) поведінка лідера ефективна 
настільки, наскільки підлеглі сприймають його як джерело без-
посередньої чи інструмент майбутньої задоволеності їх потреб; 
2) поведінка лідера мотивує настільки, наскільки він ставить у 
залежність задоволення потреб підлеглих від високої результа-
тивності праці й дає додаткові рекомендації, чіткі вказівки й 
заохочення, необхідні для досягнення мети. 
Чотири стилі (директивний, підтримувальний, орієнтований 
на досягнення, участі підлеглих у прийнятті рішень), що описує 
ця теорія, розглядаються не як особистісні характеристики ліде-
ра, а як форми поведінки, які він може використовувати, адапту-
ючись до ситуації. Стиль керівництва, який найбільше відпові-
дає ситуації й якому надають перевагу підлеглі, залежить від 
двох ситуативних чинників: особистих якостей підлеглих, а та-
кож вимог і впливу зовнішнього середовища. Теорія «шляхи-
цілі» виходить із того, що лідер своєю поведінкою повинен 
доповнювати ці ситуативні чинники. В іншому разі його 
діяльність буде малоефективною. 
В обов’язки лідера входить аналіз ситуативних чинників та з 
урахуванням його результатів збільшення винагород із метою 
задоволення потреб підлеглих і підвищення їх продуктивності. 
У межах теорії «шляхи – цілі» вченими було висунуто ряд 
гіпотез, які згодом знайшли експериментальне підтвердження: 
 директивне лідерство має наслідком більше задоволення, 
коли виконуються неоднозначні й «напружені» завдання, ніж 
коли вони ретельно структуровані й розплановані; 
 турботливе лідерство забезпечує високу продуктивність 
праці й задоволення роботою, якщо співробітники виконують 
структуровані завдання (лідерство доповнює оточення); 
 директивне лідерство зайве там, де співробітники демон-
струють високі здібності або мають великий досвід роботи; 
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 чим чіткішими й бюрократичнішими є формальні відноси-
ни підпорядкованості, тим більше лідери повинні демонстру-
вати турботливе ставлення, відмовлятися від директивного сти-
лю поведінки; 
 директивне лідерство підвищує задоволеність співробіт-
ників, коли всередині робочої групи існує серйозний конфлікт; 
 підлеглі із внутрішнім локусом контролю (тобто ті, які 
впевнені в тому, що вони є господарями власної долі) відчува-
тимуть найбільший рівень задоволення в разі партнерського 
стилю; 
 підлеглі із зовнішнім локусом контролю відчуватимуть 
найбільше задоволення за директивного лідерства; 
 лідер, орієнтований на результат, може вселити у своїх 
підлеглих упевненість, що їх зусилля дійсно призведуть до висо-
ких результатів, якщо завдання будуть структуровані неодно-
значно (Роббинз, 2005, c. 233). 
Теорія «шляхи – цілі» за позитивного сприйняття і науков-
цями, і практиками зазнала й критичних зауважень. Її авторам 
радили враховувати характеристики послідовників, зокрема, 
потреби у структурованості завдань у підлеглих. Останнє поба-
жання було реалізовано вже послідовником Р. Хауса та інших 
творців теорії Р. Келлером. Він показав, що значна кількість 
співробітників-професіоналів мають низьку потребу у структу-
рованості й за умов творчого характеру завдання вміють самі 
структурувати свою діяльність. Утім, лідер стосовно них має 
гнучко змінювати свій стиль. Це розширення моделі, зроблене 
майже через 20 років після її створення, зайвий раз засвідчило її 
популярність та актуальність (Keller, 1989). 
Ситуативна модель Врума–Йєттона–Яго або модель прий-
няття рішень лідером (leader-participation model) передбачає, що 
існує зв’язок між поведінкою лідера й участю його підлеглих у 
прийнятті рішень. У процесі пошуків шляхів вирішення постій-
них проблем, із якими об’єктивно стикається лідер, він робить 
це наодинці, або ж із залученням співробітників. 
Визнаючи той факт, що завданням із різною структурою різ-
ною мірою необхідні рутинні й нерутинні види діяльності, 
В. Врум і Ф. Йєттон стверджували, що поведінка лідера повинна 
відповідати структурі завдання. Жоден стиль лідерства не підхо-
дить до будь-якої ситуації й лідерам потрібно бути досить гнуч-
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кими, аби вміти змінювати свій стиль відповідно до ситуативних 
змін (Vroom, Yetton, 1973). Отже, допускається, що один і той 
же лідер може використовувати різні стилі. Основною відмін-
ністю моделі є її орієнтованість лише на один аспект лідерської 
поведінки – залучення до участі у прийнятті рішень підлеглих. 
Відповідно, лідеру пропонується концентрувати увагу на проб-
лемі, яку потрібно вирішити, і на ситуації, за якої ця проблема 
виникла. Не відкидається також вплив соціальних процесів на 
рівень участі підлеглих у вирішенні проблем. 
Ключовою ідеєю теорії є те, що рівень залучення підлеглих 
до участі у прийнятті рішень залежить від характеристики 
ситуації. Тож згідно з моделлю, запропонованою вченими, не 
існує єдиного способу прийняття рішення, придатного для всіх 
ситуацій, і лише на основі аналізу й оцінки кожного аспекту 
проблеми лідер визначає, який стиль, із точки зору участі 
підлеглих у прийнятті рішення, йому краще використовувати. 
Модель передбачає наявність в арсеналі лідера п’яти стилів 
(від автократичного до демократичного), використовуючи які, 
він і визначає рівень участі підлеглих у прийнятті рішень на 
індивідуальному чи груповому рівнях: індивідуальне рішення 
(А І, А ІІ); індивідуальне консультування (С І); групове консуль-
тування (С І); надання допомоги (G І); передача повноважень (Д 
І, G ІІ) (Нестуля, Нестуля, 2016). 
Користуючись базовою моделлю, лідери приймали рішення, 
яким стилем користуватися, відповідаючи на сім запитань: 
1) значимість рішення; 2) значення підтримки; 3) компетент-
ність лідера; 4) вірогідність підтримки; 5) згода групи з постав-
леними цілями; 6) компетентність групи; 7) уміння працювати в 
команді. 
Удосконалення базової моделі Врума – Яго (взаємозалеж-
ність між ситуативними чинниками та оптимальним стилем по-
ведінки лідера спочатку визначалась за двома матрицями прий-
няття ефективних рішень) значно ускладнило її застосування під 
час вирішення управлінських завдань. У зв’язку із цим була 
розроблена комп’ютерна програма, яка обслуговує менеджера у 
процесі аналізу ситуації й досить оперативно видає рішення від-
повідних рівнянь. Замість матричних моделей було запропоно-
вано «дерево рішень», за допомогою якого здійснюються опера-
ції зі складними співвідношеннями під час введення деяких 
спрощувальних передбачень (Нестуля, Нестуля, 2016, с. 104–106).  
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Як і всі попередні, модель прийняття рішень Врума – Йєтто-
на – Яго неодноразово зазнавала критики за складність, статич-
ність деяких положень. Однак, число досліджень, які розви-
вають її, постійно зростає. Оскільки ж модель дозволяє прий-
мати швидкі й обґрунтовані рішення, вона може надати реальну 
допомогу керівникам. 
Цілком виправданою в контексті нашого дослідження є увага 
до ще однієї ситуативної теорії лідерства, яка й нині користу-
ється визнанням серед науковців і практиків та була розроблена 
П. Херсі та К. Бланшаром – відома ситуативна теорія Херсі – 
Бланшара (Hersey, Blanchard, 1996). 
Одним із ключових чинників моделі ситуативного лідерства 
Херсі – Бланшара, яка отримала назву «теорії життєвого циклу», 
є зрілість очолюваної лідером групи. Під зрілістю при цьому 
розуміють здатність і бажання членів групи нести відповідаль-
ність за свою поведінку під час виконання спільних завдань 
(Бланшар, 2008).  
Учені виділяють дві основні складові зрілості:  
 професійна зрілість: охоплює професійні знання та навич-
ки, досвід, здібності загалом (професійно зрілий співробітник 
володіє всім необхідним для виконання своїх професійних 
обов’язків без директивних указівок, керівництва й контролю); 
 мотиваційно-психологічна зрілість: зумовлена бажанням і 
мотивацією виконувати свою роботу (психологічно зрілим спів-
робітникам не потрібні зовнішні стимулювання й заохочення, 
оскільки вони мають внутрішню мотивацію) (Евтихов, 2007, 
с. 38). 
Варто зазначити, що мова не йде про зрілість (компетент-
ність) в абсолютному сенсі, а лише про рівень зрілості, який 
потрібен для виконання конкретної роботи. Професійна зрілість, 
на думку дослідників, також не обов’язково пов’язана з віком чи 
досвідом роботи. 
Авторами теорії виділено чотири основних лідерських стилі, 
кожен із яких найбільше відповідає певному рівню зрілості 
співробітників: пояснення, переконання, участі, делегування. 
Ситуативність нової моделі К. Бланшар підкреслює фразою 
про її сутність: «Різні люди – різні підходи». «Ситуативне лідер-
ство ІІ» ґрунтується на переконанні, що люди можуть і хочуть 
розвиватися, що не існує єдиного, найкращого стилю управ-
ління для заохочення цього розвитку. Ви повинні підганяти 
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стиль керівника до конкретної ситуації» (Бланшар, 2008, с. 110). 
У моделі «Ситуативне лідерство ІІ» застосовуються чотири 
основні стилі: указівка (S1), наставництво (навчання) (S2), під-
тримка (S3) і делегування (S4). Ці стилі зіставляються із чотир-
ма основними рівнями розвитку співробітників: ентузіаст-почат-
ківець (D1); розчарований учень (D2); здібний, але обережний 
виконавець (D3); упевнений у собі професіонал (D4) (Нестуля, 
Нестуля, 2016, с. 109-111). 
Варто наголосити, що на адресу теорії Херсі-Бланшара було 
чимало докорів: відсутність доказів, що вона дозволяє робити 
прогнози, указівок на те, який стиль є найбільш ефективним. 
Ставилась під сумнів здатність лідера до такого рівня адаптив-
ності, щоб змінювати свій стиль залежно від особливостей 
підлеглого чи групи. Незважаючи на це, і ми із цим цілком пого-
джуємося, оскільки більшість учених вважає її практичною, 
змістовною і придатною в дидактичних цілях (Гибсон, Иванце-
вич, Доннелли, 2000, с. 390). 
Отже, здійснивши аналіз найбільш відомих ситуативних тео-
рій лідерства, ми дійшли висновку, що їх головна ідея полягає в 
тому, що ситуативні змінні впливають на результати роботи 
лідера. Ситуативні теорії розглядають взаємозв’язок між ліде-
ром та організацією, лідером і командою, лідером та окремими 
співробітниками, а також вплив стилю лідерства, особистісних 
рис підлеглих і ситуативних змінних один на одного. Ураху-
вавши характеристику завдань, підлеглих та організацій, лідери 
можуть вибрати стиль, який із найбільшою вірогідністю приведе 
їх до успіху. Так, ефективний лідер повинен володіти діагнос-
тичними навичками й демонструвати гнучкість поведінки. 
Описуючи феномен лідерства, варто звернутися до теорій 
функціонального лідерства (Дж. Адаїр, І. Адізес). Так, серед цих 
теорій значущою для нашого дослідження є теорія функціо-
нального лідерства Дж. Адаїра (Adair, 1973, Adair, 2007, Adair, 
2006, Adair, 1987, Adair, 1989, Adair, 1988, Adair, 1984).  
Британський учений у межах своєї теорії обґрунтовує власні 
погляди на проблеми лідерства, чинники, які впливають на 
ефективність діяльності лідера, визначає його функції, навички, 
пропонує цікаві програми їх розвитку (Адаир, 2004, Адаир, 
2007, Адаир, 2003, Адаир, 2006).  
Дж. Адаїр запропонував розглядати три основні підходи до 
лідерства (теорія рис особистостей, ситуативний і груповий) не 
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як альтернативні, а «як стежинки, які ведуть до вершини гори, і 
підіймаючись кожною з них, ви поступово наближаєтесь до 
інших». Він принципово не погоджується з положенням теорії 
рис в інтерпретації тих авторів, які схильні вважати лідерські 
якості природженими, спадковими. Водночас автор вважає 
неправильним заперечення важливості рис характеру взагалі. 
Зазвичай, лідери втілюють у собі якості, які очікує чи вимагає 
від них колектив. Зокрема, лідер повинен обов’язково бути ком-
петентним у сфері своєї діяльності, сміливим, відзначатися 
ентузіазмом і душевністю, бути особистістю, у звичному розу-
мінні цього слова. 
Більш того, наголошує Дж. Адаїр, більшість лідерів воло-
діють характером, який він визначає як частину особистості, яка 
становить для нас моральну цінність. Це та сума моральних 
якостей, за якою оцінюється людина – крім розуму, компетент-
ності й особливих талантів. До найважливіших лідерських якос-
тей Дж. Адаїр зараховує також мужність і співчуття, особливо ж 
чесність (якість, яка змушує людей довіряти вам). До базових, 
на його думку, належить і така якість, як цільність, що перед-
бачає особистість, прихильність певним нормам моралі, худож-
нім чи іншим цінностям. Основний висновок, який робить 
Дж. Адаїр з аналізу ситуативного підходу до лідерства: потрібно 
дуже ретельно вибирати сферу застосування лідерських якостей, 
спираючись під час прийняття рішення на власні інтереси, упо-
добання й темперамент. Але в будь-якому разі лідер повинен 
мати темперамент, особистісні якості та знання, які б відпові-
дали обраній робочій ситуації. Якщо ж така сфера обрана, лідер 
має розвинути в середині неї максимальну гнучкість, щоб уміти 
визначати зміни в ситуації й реагувати на них так, як належить 
лідерові. Одночасно з навичками лідерства кожен лідер має 
розширювати й поглиблювати спеціальні знання та досвід у цій 
сфері. 
У межах своєї теорії дослідник розробив модель трьох кіл, 
що розглядає статус лідера, який визначають три чинники, або 
змінні: 1) лідер: особистісні якості й характеристики; 2) ситуа-
ція: частково стабільна, частково мінлива; 3) команда (колек-
тив): потреби й цінності її членів. Тож лідер повинен відчувати 
як колектив загалом, так і індивідуумів, із яких він складається, 
прагнути гармонізувати їх за допомогою третього чинника – 
спільного завдання.  
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Відповідно й лідерство, на думку Адаїра, можна розглядати 
«як інструмент – засіб виконання завдання, задоволення індиві-
дуальних і групових потреб – і як відображення того, ким ви 
стали і ким ви можете стати з точки зору особистості, характеру 
й навичок». Щоб забезпечити виконання спільного завдання й 
підтримати командну роботу, а також задовольнити індиві-
дуальні потреби членів колективу, лідер повинен виконувати 
певні функції – це те, що лідер робить, на відміну від якостей, 
які говорять про те, яким він є. Отже, лідерство виражається у 
функціях, а не в особистості лідера. Будь-яка людина, яка вико-
нує функцію, що виявляється ефективною чи сприймається гру-
пою, може бути її лідером на цей момент. Саме в цьому й поля-
гає суть теорії функціонального лідерства (Нестуля, Нестуля, 
2016). 
Варто зазначити, що на підставі аналізу праць ученого, ми 
бачимо, що в рамках теорії функціонального лідерства окремі 
стилі не пов’язуються з певними ситуаціями, за яких вони до-
цільні чи недоцільні. Дж. Адаїр уважає, що стиль не є чимось 
усвідомленим – він формується природнім шляхом, підсвідомо в 
міру того, як людина оволодіває функціями й навичками лідер-
ства, і змінити його так само важко, як і почерк, а отже, стиль – 
це сама людина. Відповідно, у контексті функціонального лідер-
ства по-новому потрібно підходити й до рис характеру лідера. 
Вони мають розглядатися як помічники (або стримувальні чин-
ники) у трьох сферах виконання завдання, формування і збере-
ження колективу й розвитку особистості. По-перше, необхідно 
застосовувати модель трьох кіл для того, щоб відібрати головні 
риси, які потрібно розвивати. Потім деякі якості почнуть роз-
кривати функції й поведінку, які за ними стоять, а зовнішні дії 
будуть виявом певних якостей. 
У своїх працях Дж. Адаїр ґрунтовно охарактеризував функції, 
або принципи лідерства (постановка завдання, планування, 
інструктаж, контроль, оцінка, мотивація, організація, особис-
тий приклад), порівнюючи їх із чорними та білими клавішами 
піаніно: їх натискають у різній послідовності й об’єднують в 
акорди. Таке порівняння він вважає цілком доречним, із чим не 
можна не погодитися, оскільки кожна функція має відношення 
до всіх трьох сфер, кіл функціонального лідерства. Тому лідер 
повинен мати навички кожної з функцій як у сфері завдання, так 
і колективу та індивідуальності (Нестуля, Нестуля, 2016, с. 125–132). 
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Для нашого дослідження важливим є висновок ученого, що 
«не існує такого явища, як «миттєве лідерство». Це не набір 
«вчинків» або прийомів, яким можна навчитися на курсах. Вісім 
функцій і навичок… розвиваються упродовж певного періоду 
часу. Вони вміщують у собі не лише вчинки, але також особис-
тість і знання». З огляду на це Дж. Адаїр формулює організацій-
ні принципи вдосконалення лідерства – умови, які має створити 
організація для розвитку навичок лідерів-практиків: стратегія 
розвитку лідерства, відбір майбутніх лідерів, навчання лідер-
ству, політика заохочення кар’єрного зростання, лінійні мене-
джери як наставники, наукові дослідження, правильна структура 
організації, самовдосконалення, клімат в організації, керівник 
організації.  
Власну концепцію функціонального лідерства обґрунтував у 
серії видань один із найвідоміших теоретиків і практиків управ-
ління І. Адізес (Адизес, 2008, Адизес, 2009, Адизес, 2011, Ади-
зес, 2014, Адизес, 2015). Її відправною точкою стало визначення 
вченим мети менеджменту, яке він вважає універсальним – 
зробити організацію результативною й ефективною в найближ-
чій і довготривалій перспективі. Для досягнення мети, на його 
думку, менеджмент має виконувати чотири основні функції – 
РАЕІ: 
1. Producing, або досягнення результатів (товарів, послуг і 
т. ін.), які забезпечують результативність організації в коротко-
терміновому аспекті. 
2. Administrating, або адміністрування, щоб підтримувати 
порядок в організаційних процесах (робити правильні речі у 
правильній послідовності із правильною інтенсивністю) з метою 
досягнення ефективності в короткостроковій перспективі. 
3. Entrepreneur, або генератор ідей (у ранніх роботах – 
підприємець), який показує творчий підхід до справи й готовий 
ризикувати для забезпечення продуктивності організації в май-
бутньому.  
4. Integrating, або інтеграція, тобто створення такої атмосфе-
ри й системи цінностей, які змусять людей діяти спільно й не 
дадуть нікому стати незамінимим, що робить організацію 
ефективною в довготривалій перспективі. 
Кожна з функцій спрямована на конкретний тип задач: Р – 
Що? А – Як? Е – Коли? І – Хто? Але, щоб компанія була рента-
бельною в найближчій і в довготерміновій перспективі, потріб-
но успішно виконувати всі чотири функції. 
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Для розуміння концепції І. Адізеса важливо звернути увагу 
на ще одне його визначення менеджменту. Як слушно зазначає 
дослідник, менеджмент – це не просто група людей, які посі-
дають певне місце в організаційній ієрархії, і не посада, це, 
безумовно, процес визначення, коригування й, нарешті, досяг-
нення корпоративних цілей. Хто б не брав участі в цьому 
процесі та яким би не було його місце в організаційній структурі 
– чи то керівник вищої ланки, адміністратор, консультант, лідер, 
менеджер чи робітник, – він залучений до управлінського про-
цесу й у цьому сенсі виконує функцію менеджера. У зв’язку із 
цим він заперечує парадигму «лідера – одинака» – мудрого та 
всемогутнього – і обґрунтовує висновок: рівня ідеального мене-
джера, який би одночасно чудово виконував усі функції (позна-
чає як РАЕІ), що об’єктивно входять у протиріччя одна з одною 
(Р – Е, А – Е, Е – І, Р – І, Р – А, А – І), досягнути майже 
неможливо. 
Обстоюючи позицію, що реально менеджер може успішно 
виконувати одну, дві, якнайкраще, три функції, а інші – на 
прийнятному рівні, комбінація рівнів навичок і функцій, які 
демонструє менеджер, і визначає його індивідуальний стиль 
управління, учений приходить до висновку, що якщо в його 
(РАЕІ)-коді немає пробілів – це правильне управління, а якщо 
одна функція виконується задовільно, а три інших не відпові-
дають навіть мінімальним вимогам, необхідним для виконання 
завдання, має місце стиль неправильного управління, різновид 
якого залежить від того, які саме функції залишаються нереалі-
зованими. Зважаючи на вищевикладене, у своїх роботах учений 
детально розкриває суть стилів менеджменту: менеджер, який 
забезпечує лише результат (Р- - -); бюрократ (- А - -); підпа-
лювач (- - Е -); менеджер, здатний лише до інтеграції (- - - І); 
наглядач (РА - - І); милостивий володар (РА – І); тренер малої 
ліги (Р- -І); основоположник (Р-Е-); винахідник-одинак (РАЕ -); 
демагог (- - ЕІ); уявний лідер (АЕІ); зануда (-АЕ-); харизматич-
ний гуру (Р-ЕІ) (Нестуля, Нестуля, 2016). 
На основі аналізу стилів менеджменту І. Адізес приходить до 
висновку, що відмінності між успішним керівником, поганим 
керівником і лідером визначаються обставинами (тобто, на 
якому етапі розвитку перебуває організація) і рівнем володіння 
окремими функціями. Менеджер, який не має пробілів у  
РАЕІ-коді й здатний виконувати всі чотири функції, навіть якщо 
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він по-справжньому успішний лише в одній, буде непоганим, 
хоча й не ідеальним керівником, якщо йому доручають роботу з 
урахуванням його можливостей. Останнє завдання й лягає на 
плечі лідера – великий палець руки, – який робить її ефек-
тивною. 
Продовжуючи наукові пошуки, у концепції лідерства І. Аді-
зеса лідер в ідеалі – РАЕІ. Проте, як бачимо, сам учений вважає 
його недосяжним. Найбільше відповідає вимогам до лідера 
Інтегратор. Однак, його коду РАЕІ недостатньо, щоб зарахувати 
його до лідерів. Саме тому І. Адізес і характеризує стиль РАЕІ 
як менеджерський. Це при тому, що хорошим менеджером мож-
на стати й без І. Для цього достатньо і як плюс до одної із 
прописних букв коду. 
Безперечно, наголошує учений, без І менеджер не стане ліде-
ром, адже фундаментальний сенс існування будь-якої організа-
ції – це інтеграція. Інтегратор унікальний тим, переконливо 
доводить І. Адізес, що він не лише створює в організації зв’язки, 
які забезпечують наступність, на майбутнє, але й забезпечує її 
безперебійне функціонування в сучасності. Його роль досить 
важлива для успіху як у короткотерміновому аспекті, так і в 
довготривалій перспективі. Зрештою, щоб керівник став 
лідером, без цієї функції не обійтись.  
Водночас, зазначає дослідник, відмінність між хорошим 
менеджментом і більш високим рівнем управління – лідерством, 
полягає в тому, що лідер відмінно справляється як мінімум із 
двома управлінськими функціями, одна з яких – інтеграція. При 
цьому всі члени команди повинні мати певні лідерські якості – 
хоча б у мінімальному обсязі, необхідному, щоб забезпечити 
інтеграцію в підрозділі чи на зборах і не допустити, аби конф-
лікт зруйнував крихку згоду. Отже, І. Адізес виділяє три основ-
ні моделі лідерства: 1) РаеІ – лідер, який змінює рівень; 2) рАеІ 
– надихаючий адміністратор; 3) РАЕІ – державний діяч. Що-
правда, у деяких роботах він уточнює та розширює цей ряд. РаеІ 
називає пастором, рАеІ – демократичним адміністратором, РАеІ 
– милостивим паном, а РаЕІ – лідером перетворень.  
Нам імпонує позиція І. Адізеса, який порівнює лідерство з 
естафетою, що потребує злагодженої роботи всієї команди. Тип 
лідера, оптимальний для конкретної організації в певний момент 
часу, залежить від ряду змінних, у тому числі від етапу життє-
вого циклу організації, від стилів інших членів команди й харак-
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теру завдань і визначається шляхом досягнення консенсусу. Ди-
рективне рішення лідер може прийняти лише в умовах дефіциту 
часу й лише як тимчасове. У зв’язку із цим учений переконаний, 
що хороший член взаємодоповнювальної команди лідерів 
вважає себе слугою, і його справа – служити організації, щоб її 
персонал міг виконувати свою роботу. Лідер створює умови, які 
дозволяють людям найкраще проявити себе, які напевно дозво-
ляють отримати оптимальні результати, забезпечує інтеграцію, 
він великий палець, а не вказівний перст (Нестуля, Нестуля, 
2016, с. 146). 
На думку вченого, хороший лідер: 1) здатний діяти свідомо; 
2) здатний діяти усвідомлено; 3) володіє різнобічними здібнос-
тями, тож у його (РАЕІ)-коді відсутні пробіли; 4) знає свої силь-
ні та слабкі сторони, а також свою унікальність; 5) приймає свої 
переваги, недоліки й свою унікальність; 6) здатний оцінити 
сильні та слабкі сторони інших людей; 7) визнає й цінує відмін-
ні особливості інших людей; 8) уміє збавити темп і розсла-
битися у складній ситуації; 9) створює умови, за яких конфлікт 
вирішується в атмосфері взаємної довіри та поваги й стає 
засобом навчання. 
У ряді своїх робіт І. Адізес обґрунтовує власну парадигму 
підготовки менеджерів і лідерів організацій у самих організа-
ціях, закладах вищої освіти, бізнес-школах, у рамках реалізації 
програм МБА (магістерських програм для досвідчених керів-
ників), тренінгових центрів, апробовану у створеному ним 
Інституті Адізеса, в ході консультування провідних компаній та 
читання лекційних курсів, проведення майстер-класів у майже 
50 країнах світу. 
Отже, формулюючи основні положення концепції функціо-
нального лідерства, Дж. Адаїр та І. Адізес ураховували досяг-
нення лідерології й суміжних наук про значення лідерства, 
лідера та його особистісних рис і якостей, поведінки, яка б 
відповідала ситуації, завданням групи, організації для досяг-
нення її ефективності. Водночас у концепціях знайшли відобра-
ження реалії кінця ХХ ст., які вимагали відповідального лідер-
ства, спрямованого на розвиток архітектури організацій і потен-
ціалу співробітників як найважливішого чинника ефективності 
їх діяльності. Звідси така увага до ціннісних аспектів відносин 
лідера з послідовниками, створення механізмів їх мотивації до 
задоволення потреб вищого рівня, інновацій, людиноцент-
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ричних стилів діяльності лідера й розвитку лідерського потен-
ціалу його послідовників. 
Ціннісні теорії лідерства (К. Ходжкінсон, Г. Фейрхольм, 
Т. Кучмарські, С. Кучмарські, С. Кові), які виникли в кінці 
ХХ ст. – на початку ХХІ ст. як відповідь на виклик часу, позна-
ченого стрімким зростанням значення персоналу, особистостей 
у забезпеченні ефективності функціонування організацій і сус-
пільства загалом, уможливили з’ясувати, що «людський капі-
тал» – це значно більше, ніж економічна категорія. За нею зна-
ходяться живі люди з їх індивідуальною неповторністю психіч-
ного складу, інтересів, потреб, мотивацією, які неможливо 
виміряти показниками ефективності господарсько-фінансової 
діяльності та які, водночас, безпосередньо впливають на них. 
Згідно із ціннісною теорією К. Ходжкінсона в основі лідер-
ства лежать цінності. Останні він розглядає як чисто суб’єктивні 
категорії, як результат внутрішнього особистого досвіду. Цін-
ність, що приписується певним об’єктам, фактам, подіям, зале-
жить від волі людей. «Світ фактів даний спочатку, світ ціннос-
тей – створений. І адміністративне мистецтво, таємниця лідер-
ства можуть якраз включати в себе подолання першого (тобто 
обмежень, які виставляє реальність) за допомогою другого 
(тобто ціннісної творчості) до кінця нових вимірів спільних 
досягнень, нових горизонтів, нових світів можливостей. Ця… 
характеристика має величезне значення для адміністративного 
процесу», який він ототожнює з лідерством (Hodgkinson, 1983). 
Аби він має об’єктивний характер, учений застерігає лідерів 
від помилок, яких вони можуть припускатися стосовно ціннос-
тей. По-перше, не можна розрізняти цінності лише з фактів. Те, 
що вони досить тісно переплетені, не означає, що між ними 
існує внутрішній і безпосередній зв’язок. По-друге, цінності 
мають ієрархію і не завжди однакові для конкретних людей: 
відвертість одного може бути брехнею для іншого. По-третє, 
проблема цінностей не вирішується простим усуненням очевид-
ного джерела проблеми. Насправді, цінності мають більш глибо-
ку природу. По-четверте, абсолютизуючи значення засобів, або 
інструментальних цінностей, можна загубити цінності кінцеві, 
головні. 
Дотримуючись визначення цінностей як концепції бажаного, 
за Т. Парсонсом (Parsons, 1953), К. Ходжкінсон подає їх власну 
парадигму. У її основу покладено відповідь на питання «Чому 
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який-небудь предмет, дія чи подія здаються хорошими чи пра-
вильними?» Учений вважає, що на нього можна дати лише 
чотири відповіді, які можуть ґрунтуватися на принципах (тип І), 
наслідках (тип ІІ А), консенсусі (тип ІІ Б) і перевагах (тип ІІІ). 
Ціннісна парадигма містить у собі мотивацію, розглядаючи її як 
джерело цінностей, як фонд, із якого можуть бути взяті концеп-
ції бажаного. 
У класифікації лідерства, створеній на основі парадигми цін-
ностей, К. Ходжкінсон виділяє чотири основні архетипи 
(«лідер-кар’єрист», «лідер-політик», «лідер-технік» і «лідер-
поет»), які виявляються в організованих сферах життя і стосу-
ються, насамперед, керівників. До дійових осіб цих архетипів 
належать і послідовники. Поняття «лідер» і «послідовники» 
співвідносяться як форма та зміст (Hodgkinson, 1983). 
Чотири аналітичних архетипи, виділені ученим, теоретично 
вичерпують усі наявні цінності. Проте, будь-який лідер як носій 
певної системи цінностей, може вклювміщати цінності не лише 
його рівня, але й нижчих від нього. Загалом же запропоновані 
ним лідерські типи можна представити так: архетип «лідера-
кар’єриста» в базовій формі виступає як «хижак», а у вищій – як 
«опортуніст»; «лідер-політик» – у нижчій формі – як демагог, а 
у вищій – як демократ; «лідер-технік» може стати бюрократом, а 
може прагнути до позицій захисника-технократа; архетип 
«лідера-поета» може приймати різні форми – від захисника до 
маніяка. 
Поряд із вищеописаними лідерськими архетипами К. Ходж-
кінсон пропонує функціональну типологію, яка визначає ряд 
обов’язків, що існують у практиці управління і які лідер (в 
ідеалі) має виконувати: перевірка цінностей; контроль ефектив-
них станів організації; аналіз схильностей (відданості); реаліза-
ція етичного вибору; оволодіння «філософією благородної пра-
ці»; оволодіння мистецтвом байдужості.  
Учений пропонує шість етичних моделей лідерства: 1) «Лі-
дер-захисник «опікун»; 2) «Лідер-конфуціанський мудрець»; 
3) «Лідер-виразник ідеї соціальної рівності»; 4) «Лідер-нео-
стоїк»; 5) «Лідер-зверхпрофесіонал»; 6) «Релігійний лідер».  
Водночас у своїй теорії К. Ходжкінсон наголошує на гли-
бокому й органічному зв’язку ціннісного лідерства, функцій 
лідера з організаційним управлінням, менеджментом.  
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Слід наголосити, що в цій концепції лідерство-адміністру-
вання і менеджмент розмежовані: перше – більш філософське, 
друге – менш. Проте, вони нерозривно переплетені й взаємо-
пов’язані в їх виконавській функції. І обидві категорії пов’язані 
із цінностями. У зв’язку із цим роль лідера й роль менеджера 
доповнюють одна одну. Менеджерський рівень може суттєво 
посилити лідерський. Отже, обидва вони вкрай необхідні для 
успіху організації. 
Заради справедливості необхідно визнати, що в роботі 
К. Ходжкінсона практичні аспекти організаційного лідерства 
розглядаються лише в контексті його загальної теорії. Проте 
саме вони створили методологічну основу для появи «філософії 
лідерської дії», або «практичної філософії ціннісного лідерства» 
кінця ХХ – початку ХХІ ст. (Суханов, 2005, с. 97–110). 
Згідно із ціннісною теорією лідерства Г. Фейрхольма саме 
цінності визначають принципи поведінки суб’єктів організацій-
но-лідерського процесу. Дослідник виділяє декілька основних 
принципів ціннісного лідерства, кожному з яких відповідає свій 
набір цінностей (цінності кваліфікації: обслуговування, іннова-
ції, створення команди однодумців; цінності життя, безпеки, 
свободи, єдності, щастя; цінності навчання й консультацій із 
послідовниками (принцип консультування); цінності турботи, 
успіху, обслуговування; цінності автономності й продуктивнос-
ті), які визначають взаємовідносини між лідером і його послі-
довниками. Ціннісна теорія Г. Фейрхольма – це безперервний 
динамічний процес, який відбувається у взаємостосунках «лідер 
– послідовники» (Fairholm, 1991).  
У своїй моделі лідерства вчений спирається на концепцію 
«стейкхолдерства», розроблену М. Лоу (Low, 1988), відповідно 
до якої лідер визначає спільну мету організації, зберігає її ціліс-
ність, заохочує творчість, об’єднує послідовників у єдину ко-
манду, здатну досягти поставленої мети. При цьому лідер не 
просто веде за собою чи спирається на послідовників. Останні 
ідуть за ним, адже мають чого навчитися в лідера, як-от лідер-
ській поведінці та світогляду, ефективній взаємодії з оточенням 
тощо. Часто вони підтримують лідера через те, що мають мате-
ріальну зацікавленість в його успіхові, володіючи активами 
організації. Відтак, поняттям «стейкхолдер» (stakeholder) визна-
чають усіх членів групи чи організації, чиї інтереси спрямовані 
на досягнення успіху цієї організації. Так, сфера лідерства 
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значно розширюється: стейкхолдери розглядаються, як активні 
співучасники лідерського процесу (D’Anselmi, 2011). 
На думку Г. Фейрхольма, головне завдання лідера полягає в 
розвиткові стейкхолдерів. При цьому він має дотримуватись та-
ких принципів: індивідуальні зміни через орієнтацію на успіх, 
навчання послідовників самостійним діям через розкриття їх по-
тенціалу (здібності, уміння, навички, знання, можливості й 
т. ін.); створення умов для розвитку самоуправління. 
Ціннісна теорія лідерства Кучмарських пов’язує процес лі-
дерства з можливістю для всіх членів групи (організації) вияви-
ти свої лідерські здібності. Власну модель лідерства автори бу-
дують на основі двох базових положень:  
1) лідер може здійснювати величезний вплив на розвиток 
цінностей і норм як окремих послідовників, так і організації 
загалом;  
2) ціннісному лідерству не лише можна, але й потрібно вчи-
тися, причому упродовж усього життя. 
При цьому ніхто й ніколи не може сказати: «Я – ідеальний 
лідер». Лідерство має розвиватися разом із розвитком організа-
ції, технологій, послідовників, нарешті, особистості лідера. Ко-
жен лідер повинен розуміти, що немає межі вдосконалення і, 
водночас, постійно прагнути до неї; усвідомлювати, що най-
більш ефективний шлях навчання лідерству проходить через дії, 
діяльність, практику, взаємодію індивідів один з одним. Проте 
для цього міжособистісні взаємовідносини повинні бути достат-
ньо розвинутими, а організаційне оточення – відкритим і допус-
кати можливість для особистості (не лише керівника, але і його 
співробітників) соціально зростати й розвивати в себе лідерські 
якості (Kuczmarski S., Kuczmarski, 1995). 
Учені Т. Кучмарські та С. Кучмарські виділяють десять 
показників ціннісного лідерства в організації, які загалом відпо-
відають шести принципам Г. Фейрхольма, розширюючи й до-
повнюючи їх: 1) створення позитивних міжособистісних взаємо-
відносин; 2) знання особистих цілей усіх суб’єктів лідерського 
процесу; 3) формування почуття приналежності до соціуму; 
4) конструктивне вирішення міжсуб’єктивних конфліктів, які є 
невід’ємною складовою соціальної взаємодії; 5) навчання лідер-
ській поведінці й менеджменту; 6) розподіл відповідальності й 
заохочення ініціативності з метою розвитку ділових та особис-
тісних якостей послідовників; 7) формування команди однодум-
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ців; 8) динамічність або зворотний зв’язок, а не монолог лідера; 
9) єдність внутрішньої культури із зовнішнім уявленням; 10) де-
монстрація захоплення й підтримка різноманітності.  
Інформаційний пошук у науковій літературі поміг з’ясувати, 
що серед інших теорій ціннісного лідерства концепція С. Кові – 
«лідерство, засноване на принципах» вирізняється особливою 
популярністю. Не в останню чергу тому, що вона постійно роз-
вивається, ураховує динаміку змін сучасності. Так, С. Кові виді-
ляє сім базових навичок успішного лідера: проактивність, ціле-
спрямованість, послідовність, позитивне мислення, емпатія, 
синергія, особистий розвиток («заточувати пилку»). На початку 
нового тисячоліття С. Кові додав ще одну навичку – «знайти 
свій голос і надихнути на це інших». Якщо в ранніх своїх ро-
ботах він розглядав переважно проблеми становлення особис-
тості лідера та його відносин у групі, то згодом запропонував 
модель організаційного лідерства, заснованого на принципах 
(парадигма восьми навичок С. Кові) (Кови, 2008, Кови, 2009, 
Кови, 2011). 
Ми зараховуємо концепцію С. Кові до ціннісних теорій 
лідерства попри те, що сам учений, стверджуючи, що ефектив-
ною діяльність лідера й очолюваної ним групи чи організації 
може бути лише за умови, що вони будуть керуватися чіткими 
принципами, не ототожнює їх із цінностями. Насправді, пере-
важна більшість принципів, які С. Кові визначає як основні, ба-
зові, є або цінностями в сучасному трактуванні цього поняття, 
або мають ціннісний контекст: справедливість, чесність, щи-
рість, служіння, якість, досконалість, зростання, терпіння, вихо-
вання, натхнення. 
У межах концепції охарактеризовано навички як перетин по-
нять знань (що, для чого), умінь (як) і бажань (хотіти зробити), 
якими має володіти лідер – це навички ефективності, яка визна-
чається як рівновага між результатом, ресурсами (фізичними, 
фінансовими, людськими) та засобами; парадигму «Виграв/Ви-
грав»; співвідношення головних характеристик особистості з її 
покликанням; чотири ролі лідера (зразок; штурман; настроювач; 
натхнення); парадигму принцип-центричного лідерства. 
Отже, автори ціннісних теорій лідерства визнають фунда-
ментальне значення цінностей у структурі особистості, їх по-
тужну мотиваційну роль. Вважають, що лідерство може зроста-
ти лише на ґрунті високих цінностей, які наповнюють життя 
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лідера особистим і, водночас, соціально значимим сенсом. Він 
сприймається лідером як його місія, яка конкретизується в 
баченні й цінностях, які він пропонує як основу для взаємодії зі 
своїми послідовниками. Щирість, відвертість, надійність і зрозу-
мілість лідера, який дотримується цінностей, викликає довіру до 
нього послідовників. Цінності стають для них своєрідним «мая-
ком» на шляху до мети, обов’язковим тестом під час форму-
вання команди, прийняття управлінських рішень. Отже, в орга-
нізації спрощується система комунікацій, формується атмосфера 
взаємної довіри, підтримки, відповідальності й ініціативності. 
Лідерство «пронизує» всі їх організаційні рівні, стає додатковим 
чинником досягнення спільної мети. 
Теорії лідерства-служіння (теорія обслуговуючого лідерства 
Р. Грінліфа, релігійні та світські теорії лідерства-служіння, різні 
аспекти служіння в сучасних теоріях лідерства) теж є важливим 
підґрунтям до розкриття провідного поняття нашого дослі-
дження «лідерська компетентність майбутніх менеджерів».  
Аналіз наукових праць (Р. Грінліф, І. Котляров, Е. Кудря-
шова, Дж. Пеппер, Р. Сопівник, В. Суханов та ін.) свідчить, що 
зазвичай поняття «слуга» і «лідер» сприймаються як несумісні 
під час характеристики однієї й тієї ж людини. «Слуга» швидше 
асоціюється з послідовниками лідера, які визнають його 
авторитет і право на владу, підкоряються його волі. Лідер у ролі 
слуги, на перший погляд, звучить алогічно й парадоксально, але 
не з точки зору методологічних засад філософії й логіки, які не 
лише не виключають, але й передбачають поєднання протилеж-
ностей, діалектика яких і народжує нові явища або ж розкриває 
нові можливості й характеристики вже відомих. 
Значний внесок у дослідження теорії лідерства-служіння 
зробив Р. Грінліф, який більшу частину свого життя працював у 
компанії АТ&Т, досліджував проблеми менеджменту, розвиток 
технологій управління, навчання менеджерів, був консультан-
том Університету штату Огайо, Фонду Форда, Американського 
фонду досліджень менеджменту.  
Теорія обслуговуючого лідерства Р. Грінліфа базується на 
усвідомленні того, що великий лідер має, насамперед, розгляда-
тися як слуга, і саме цей простий факт і є ключем до його величі. 
Учений розумів складність, а то й небезпечність злиття воєдино 
слуги й лідера. «Для природного, від природи, – слуги,– пише 
він, – небезпечно ставати лідером, для лідера – небезпечно 
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ставати спочатку слугою, а послідовникові – небезпечно наполя-
гати на тому, щоб його вів слуга» (Greenleaf, 1991, Greenleaf, 
Spears, 2002). 
Обслуговуюче лідерство, або лідерство-служіння, може бути 
ефективним лише за ряду умов. По-перше, глибока внутрішня 
мотивація до служіння самого лідера. Р. Грінліф називає її 
«внутрішніми голосами», «внутрішніми пророцтвами» лідерів, 
які відповідають їх життєвим установкам. Такі лідери з великою 
силою кидають виклик повсякденній несправедливості, гострі-
ше відчувають проблему великого розриву між необхідною, на 
їх думку, і можливою якістю суспільства. Головне ж – вони 
готові змінювати наявний порядок в інтересах людини, особис-
тості. Лише тоді «усвідомлений вибір приводить людину до 
прагнення вести (лідирувати)». Проте, лідер залишається «перш 
за все, слугою» (Сопівник, Мешко, 20016). 
Р. Грінліф допускав і інший шлях звернення лідерів, зокрема 
«лідерів, насамперед», до парадигми лідерства-служіння – після 
утвердження власне лідерства. Проте, в обох випадках обслуго-
вуюче лідерство відрізняється від його інших типів тією тур-
ботою, «яку виявляє лідер-слуга в задоволенні нагальних потреб 
інших людей». Ключовими для ідентифікації лідера як слуги, на 
думку дослідника, є відповіді на такі питання: «Чи зростають ті, 
яким служать, як особистості? Чи стають вони здоровішими, 
мудрішими, вільнішими, коли їм служать, чи можливо самі 
хочуть стати слугами? Який вплив воно здійснює на найменш 
привілейовану частину суспільства; чи принесе воно їм користь, 
чи, щонайменше, позбавить від подальших труднощів?». 
«Насамперед, слуга» й «насамперед, лідер» можуть відпові-
дати на ці питання однаково. Проте спонукальні мотиви їх по-
шуку різні: у першого – внутрішні, у другого – зовнішні. При-
родний слуга, людина, яка є слугою, найперше, зазначає Р. Грін-
ліф, швидше за все буде наполегливо шукати й удосконалювати 
конкретну гіпотезу, здатну послужити задоволенню потреб 
інших людей, на відміну від людини, яка, насамперед, лідер, і 
яка в подальшому служить із спонукань совісті або відповідно 
до нормативних очікувань. 
Р. Грінліф наголошував, що становлення лідерства-служіння 
– складний процес, який залежить не лише від внутрішніх чи 
інших мотивів і спонукань власне лідера, але й системи домі-
нантних у суспільстві цінностей, традиційних чи загальноприй-
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нятих підходів до управління і визначень лідерства в управлін-
ських відносинах. 
На основі аналізу праць Р. Грінліфа Р. Рассел та А. Стоун 
виділили десять основних характеристик розробленої ним теорії 
лідерства-служіння: 
1. Слухання (Listening) як інструмент комунікації, необ-
хідний для активної демонстрації поваги до інших. 
2. Емпатія – проєктування власної свідомості на основі 
переживань інших. 
3. Зцілення – прагнення допомогти досягти цілісності не 
лише собі, а й іншим. 
4. Поінформованість – умова усвідомлення соціальної 
реальності. 
5. Переконання – основа для впливу на послідовників. 
6. Концептуалізація – основа прийняття ефективних 
рішень. 
7. Передбачення – основа побудови привабливого для 
послідовників образу майбутнього. 
8. Опікунство – засіб розширення впливу суспільства на 
організацію й навпаки. 
9. Підтримка й заохочення зростання людей. 
10. Формування спеціального співтовариства людей на 
принципах служіння один одному (Russell, Stone, 2002). 
Інші дослідники акцентують увагу й на таких аспектах 
лідерства-служіння в теорії Р. Грінліфа, як прагнення лідера до 
саморозвитку й самовдосконалення, яке дозволяє йому більш 
широко дивитися на проблеми та шляхи їх вирішення; управ-
ління через задоволення потреб інших, їх внутрішню мотивацію, 
а не контроль і покарання.  
Отже, лейтмотивом концепції лідерства-служіння Р. Грінліфа 
є ідея, що по-справжньому великим лідером є той, хто допома-
гає (служить) іншим людям, і саме цей факт визначає його ве-
лич. Справжні лідерські якості виявляються в тій людині, яка 
зорієнтована на надання допомоги й підтримки іншим людям, 
зокрема в їх індивідуальному та професійному зростанні. Показ-
никами ефективності обслуговуючого лідерства є такі: інди-
відуальне професійне зростання і розвиток особистостей послі-
довників, вільні, незалежні дії з їх боку і виникнення в них ба-
жання підтримувати інших; формування професійного співтова-
риства, де всі допомагають один одному. 
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Попри те, що парадигму обслуговуючого лідерства (лідер-
ства-служіння) можна застосовувати далеко не в усіх організа-
ціях і в ситуаціях чи на етапах розвитку, які вони переживають, 
вона отримала досить значну підтримку не лише з боку теоре-
тиків, але й практиків управління й лідерства. 
Погляди Р. Грінліфа на лідерство отримали найбільшу під-
тримку в релігійних колах. І не випадково, адже лідери та творці 
не лише світових релігій, але й більшості релігійних течій від 
природи були харизматиками, які поклали власне життя на 
поширення свого вчення, служіння його ідеалам і їх адептам. 
Відтак, Ісус Христос, Мухаммад, Будда були чи не найкращим 
утіленням ідеї лідера-слуги. З іншого боку, їх віровчення стали 
предметом аналізу як лідерологів, так і теологів, які шукали в 
них методологічні засади для сучасних концепцій лідерства, у 
тому числі лідерства-служіння. 
Релігійний напрям теорій лідерства-служіння ґрунтовно ви-
світлено у працях Дж. Сандерса (засади лідерства у християн-
стві), Р. Блекабі та Г. Блекабі (духовне лідерство, Божі методи 
лідерства), Т. Маршалла (приклад служіння Ісусом Христом 
своїм послідовникам, лідерство, похідне від істинної природи 
слуги), К. Бланшара, Ф. Ходжеса (бути лідером, схожим на 
Ісуса, значить любити Ісуса, бути лідером, схожим на Ісуса, зна-
чить любити, як Ісус) (Бланшар, Ходжес, 2009, Маршалл, 2007, 
Сандерс, 2005, Blackaby, Blackaby, 2001, Sanders, Yang, 2011). 
Світські теорії лідерства-служіння – у працях Р. Рассела та 
А. Стоуна (ознаки обслуговуючого лідерства, модель обслу-
говуючого лідерства Рассела-Стоуна); Джозефа і Джіммі 
Бойєтта (ключові відмінності між «керівником традиційного 
типу» і лідером-слугою); Дж. Хантера (модель лідерства-слу-
жіння Дж. Хантера); Дж. Фейворса (бажання та потреби людей 
за Дж. Фейворсом); К. Бланшара (концепція SERVE – служити); 
Дж. Коллінза («керівник 5-го рівня»); Дж. Максвелла (відмін-
ності між формальний лідером та лідером-слугою); Дж. Пеппера 
(модель особистого життя). 
Аналіз наукових праць дозволив з’ясувати, що служіння як 
основа й основна функція лідерства чи його важливий аспект, на 
чому наголошували представники суспільно-політичної й філо-
софської думки найдавніших цивілізацій, через тисячоліття зно-
ву посідає чільне місце в сучасній управлінській парадигмі. За 
історично короткий час концепція лідерства-служіння пройшла 
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шлях від загальних положень і тез, іноді, з «анекдотичною 
аргументацією», до глибоких теоретичних концепцій, які все 
більше знаходять підтвердження й застосування на практиці. 
Вартою уваги в нашому дослідженні є теорія емоційного 
лідерства (Р. Бар-Он, Д. Гоулман, Р. Бояціс і Е. Маккі), в межах 
якої розглядаються поняття емоційного інтелекту (EQ) як поєд-
нання когнітивних здібностей та особистісних характеристик, 
структура емоційного інтелекту, його моделі, а також пропагу-
ється головна теза теорії – лідерство завжди має емоційну 
першооснову. Загалом, визначаючи зміст емоційного лідерства, 
її автори пишуть: «Основне завдання лідерів, на наш погляд, 
полягає в тому, щоб «запалювати» людей – викликати в них 
готовність до дій» (Вайсбах, Дакс, 1998, с. 7).  
Відповідно до вдосконаленої моделі Мейєра-Саловея-Карузо 
(1997 р.) емоційний інтелект містить у собі такі ментальні здіб-
ності: усвідомлене регулювання емоцій; розуміння (осмислення) 
емоцій; асиміляція емоцій у мислення; розпізнавання й вираз 
емоцій (Mayer, Salovey, Caruso, 2004, Mayer, Salovey, Caruso, 
1999, Mayer, Di Paolo, Salovey, 1990). 
За Д. Гоулманом, структура емоційного інтелекту містить 
п’ять основних емоційних і соціальних компетенцій:  
1) самосвідомість: чітке розуміння того, що ми відчуваємо 
на цей час, і використання цього вміння у процесі прийняття 
рішень; реалістична оцінка своїх здібностей та обґрунтування 
почуття впевненості в собі;  
2) саморегуляція: уміння справлятися з емоціями, щоб вони 
сприяли, а не заважали завданню, яке виконується в цей момент; 
добросовісність; здатність відкласти задоволення заради досяг-
нення мети; повне відновлення після емоційного дистресу;  
3) мотивація: використання наших найпотаємніших бажань 
(переваг) для того, щоб змушувати нас діяти та спрямовувати на 
досягнення цілей, допомагати нам брати на себе ініціативу, 
докладати зусиль, прагнучи щось поліпшити, і вперто продов-
жувати робити свою справу, незважаючи на невдачі й розча-
рування;  
4) емпатія: відчуття того, що відчувають інші люди, здат-
ність зрозуміти їх точку зору; розвиток у собі дару взаєморозу-
міння й уміння налаштуватися на різноманітність людських 
емоцій;  
5) соціальні навички: добре володіння емоціями у взаємовід-
носинах; точне «зчитування» соціальних ситуацій і стосунків 
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між людьми; спокійна взаємодія; використання цих навичок для 
переконання й керівництва, ведення переговорів і залагодження 
суперечок, співробітництва й колективної роботи (Гоулман, 2013).  
У подальшому вчений доопрацював структуру емоційного 
інтелекту, яка в новій версії містить чотири складові (самосві-
домість, самоконтроль, соціальну чуйність, управління взаємо-
відносинами) і 18 пов’язаних із ними навичок (Гоулман, Бояцис, 
Макки, 2008, Goleman, 1995, Goleman, 2001, Goleman, 2006, 
Goleman, 2000). 
Досить широке трактування емоційного інтелекту подав 
Р. Бар-Он, яке відоме в науковій літературі як модель емоцій-
ного інтелекту Бар-Она (Bar-On, 1995, Bar-On, 2004, Bar-On, 
2010).  
Варто зазначити, що автори теорії емоційного лідерства не 
абсолютизують значення емоційного інтелекту: «Немає у світі 
птахів, які могли б літати з одним крилом. Обдарований лідер 
повинен мати і серце, і голову. Ми, – зазначають вони, – гово-
римо про єдність почуття і думки. Це два крила, які дозволяють 
лідерові підійматися вгору. Будь-якому лідерові, щоб оволодіти 
специфікою поточних завдань і труднощів, необхідний певний 
інтелект. Звичайно, лідери зі світлим розумом, аналітичним і 
концептуальним мисленням приносять компанії користь. Інте-
лект і світле мислення ми розглядаємо, в основному, як якості, 
які відкривають двері в лідерство. Без цього вхід туди заборо-
нено. Проте інтелект сам по собі ще не робить людину лідером. 
Лідери здійснюють свої задуми, мотивуючи, спрямовуючи, на-
дихаючи, прислухаючись, переконуючи і – найважливіше – ви-
кликаючи живий відгук» (Гоулман, 2013, с. 42, Goleman, 1995). 
Отже, емоційне лідерство має забезпечити ефективність 
функціонування підприємств і організацій на основі максималь-
ної мобілізації внутрішніх ресурсів співробітників шляхом до-
сягнення їх емоційного резонансу з лідером. При цьому лідер, 
виконуючи в повному обсязі свої функції й маючи необхідний 
для цього лідерський «набір» особистісних якостей і характе-
ристик, повинен досконало володіти методиками та технікою 
використання тих із них, які дозволяють діагностувати не лише 
власні емоції, але й емоції підлеглих із тим, щоб, впливаючи на 
них, досягнути емоційного резонансу з підлеглими, зробивши їх 
своїми послідовниками. Отже, він повинен мати не лише висо-
кий коефіцієнт емоційного інтелекту, але й відповідні навички 
його використання у практиці лідерства. 
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Учені в межах дослідження теорії емоційного лідерства ви-
окремили навички, які характеризують першокласних лідерів із 
розвинутим емоційним інтелектом, стилі емоційного лідерства 
(ідеологічний, навчальний, товариський, демократичний, амбі-
ційний, авторитарний). Перші чотири стилі автори теорії емоцій-
ного лідерства зараховують до резонансних. Кожен із них здійснює 
сильний позитивний вплив на емоційний клімат в організації. 
З дидактичної точки зору заслуговує на увагу модель роз-
витку необхідних лідерських здібностей Р. Бояціса (Boyatzis, 
1982). Автор назвав її теорією про самоврядне навчання – ціле-
спрямований розвиток чи зміцнення тієї якості особистості, 
якою ви є або якою хочете бути. Відповідно до моделі Р. Боя-
ціса, процес самоврядного навчання містить у собі п’ять етапів, 
спрямованих на подолання розриву між бажаним і дійсним. Ко-
жен із них потрібно використовувати так, щоб він став інстру-
ментом оволодіння лідером базовими 18 навичками емоційного 












Рисунок 1.2 – Модель цілеспрямованого  
розвитку Р. Бояціса 
5. Розвиток довірливих 
відносин, які стимулюють, 
підтримують і надихають 
кожен етап процесу 
1. Моє ідеальне 
«я»: ким я хочу 
бути? 
2. Моя реальна 
сутність: хто я? 
3. Моя програма само-
вдосконалення: як я  
можу розвивати свої 
сильні сторони, одно-
часно скорочуюючи роз-
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Такий тип навчання має циклічний характер. Його етапи роз-
гортаються в певній послідовності. Кожен із них вимагає сил і 
часу лідера. Результатом постійних тренувань стають нові 
звички, які згодом трансформуються в нові риси лідера. Часто 
зміни у сфері звичок, у сфері емоційного інтелекту та стилях 
лідерства супроводжуються змінами в устремліннях і мріях осо-
бистості, її ідеальному «я». Відтак, процес особистісного зрос-
тання й адаптація ніколи не припиняються й охоплюють все 
життя. 
У спільній роботі Д. Гоулмана, Р. Бояціса та Е. Маккі досить 
ґрунтовно аналізується кожний етап саморозвитку лідерських 
навичок, труднощів і шляхів їх подолання у процесі навчання. 
Ці ж проблеми посідають центральне місце у праці Р. Бояціса та 
Е. Маккі, сама назва якої говорить про її зміст: «Резонансне 
лідерство: Самовдосконалення на основі активної свідомості, 
оптимізму й емпатії». Дійсно, саме активність свідомості, опти-
мізм та емпатію вони розглядають не лише як базові навички 
емоційного лідерства, але й як головні чинники реалізації 
програми самовдосконалення лідера та відновлення лідерського 
потенціалу. Крім того, вчені розробили програму відновлення 
лідерського потенціалу. У своїх працях вони переконливо дово-
дять, що стабільно ефективне лідерство можливе лише за умови, 
коли неминучі в житті керівника епізоди виснажливої роботи 
змінюються періодами відновлення (Бояцис Р., Макки, 2007). 
Власну програму й методику «емоційного навчання» розро-
били британські дослідники проблеми ефективного лідерства 
Р. Тейлор та Дж. Хамфрі. Значна увага приділяється також 
методикам розвитку навичок спілкування зі складними людьми 
(аналіз особистості складної людини; аналіз власної особистості 
й тієї ролі, яку ви можете грати у складних взаємостосунках; 
застосування конструктивного підходу, заснованого на перего-
ворах; вироблення вміння справлятися із гнівом і конфліктами; 
концентрація на позитивному вираженні ситуації. Зрештою, 
дослідники роблять висновок, з яким звертаються до лідерів: 
«Станьте емоційними наставниками, які вміють працювати зі 
своїми емоціями, і усвідомте, що там, де є почуття, є і життя» 
(Кетс де Врис, 2008, с. 100–139). 
Отже, теорія емоційного лідерства, враховуючи всі функціо-
нальні ролі, які має виконувати лідер в управлінській діяльності, 
робить акцент на емоційній основі його відносин зі співробітни-
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ками. Саме вона, переконані автори теорії, дає можливість точно 
оцінити ситуацію, у якій знаходиться лідер разом зі своїми 
співробітниками й обрати такий стиль поведінки, який би мобі-
лізував внутрішній потенціал кожного на досягнення спільної 
мети. 
Відмітимо, що після виходу праць Д. Гоулмана, Р. Бояціса, 
Е. Маккі, сформульована ними теорія емоційного лідерства 
стала однією з найбільш популярних серед теоретиків і практи-
ків-управлінців. Принаймні нині важко знайти тих із них, які б 
заперечували вплив емоцій, емоційного інтелекту на ефектив-
ність лідерства й управління. Не випадково, навіть автори, які за 
основу власних теорій лідерства беруть дещо інші концептуаль-
ні положення, не обходять своєю увагою його емоційні аспекти. 
Аналізуючи поняття лідера та лідерства в науковому висвіт-
ленні через призму різних загальновідомих теорій, ми не мо-
жемо оминути в нашому дослідженні й моделі харизматичного 
лідерства.  
На думку С. Московічі, харизма лідера – це відповідь на 
виклик і потреби суспільства в особистості, здатній зламати 
стереотипи, що існують, і повести за собою не обіцянками 
матеріальних благ, а на основі причетності до реалізації високої 
місії, речником і втіленням якої стає лідер. Саме завдяки цьому 
вся соціальна сфера стає харизматичною (Московичи, 1996, с. 
187–196). Навколо ж особистості лідера (вождя), продовжує 
думку дослідник, створюється певна спільнота відданості й на-
дії, непідвладна ієрархії. «Підлегла істота не чекає ні нагороди, 
ні оплати». Більше того, вождь може розраховувати «на мож-
ливість розпоряджатись особистістю, на її відмову, тим самим, 
від власної волі на користь волі іншого, що робить того справж-
нім володарем» (Московичи, 1998, с. 347–349). 
Як стверджує О. Сосланд, харизма лідера є певною єдністю 
образу, ідеології й ініціативної дії, спрямованої на розширення 
свого простору та впливу. Харизматичні лідери, на його думку, 
безперечно, ефектні особистості, яким притаманні честолюбство 
і життєва енергія, безмежно віддані ідеям, які є сенсом їхнього 
життя, чудові оратори й маніпулятори суспільної свідомості, 
володіють особливим умінням викликати симпатію й довіру. 
Їхні видатні здібності, а також створений умілою поведінкою 
імідж, наділяють таких лідерів особливим впливом на людей, 
дають їм можливість підкорити їх своїй волі. Водночас психолог 
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наголошує, що «харизма має часову та просторову вибірко-
вість»: одні харизматичні здібності підходять для однієї ситуа-
ції, інші – для другої. Тому навіть для лідера з видатними здіб-
ностями «дуже важливо в харизматичній кар’єрі – опинитися в 
потрібний час у потрібному місці» (Сосланд, 1999). 
Моделі харизматичного лідерства базуються на ґрунтовному 
вивченні особистості харизматичного лідера. Так, Р. Хаус ува-
жає харизматичними тих лідерів, які можуть у силу своїх осо-
бистих здібностей здійснювати глибокий і надзвичайно сильний 
вплив на своїх підлеглих. Такі лідери відчувають сильну потре-
бу у владі, володіють почуттям самоефективності та глибоко 
переконані у правоті своїх моральних уявлень. Отже, прагнення 
до влади спонукає в цих людей бажання стати лідерами. У 
подальшому ця потреба підкріплюється впевненістю у власній 
моральній правоті. Своєю чергою, почуття самоефективності 
змушує цих людей відчувати, що вони можуть бути лідерами. 
Так, на думку вченого, аби особистісні лідерські риси набули 
харизматичного характеру, вони мають отримати визнання з 
боку підлеглих (Штайрер, 2001, с. 305, House, 1976, House, 
Spangler, Woycke, 1991). 
М. Гантер визначає шість ключових характеристик, прита-
манних харизматичному лідерові: 1) обмін енергією, або сугес-
тивні здібності, уміння впливати на людей, «випромінювати» 
енергію й заряджати нею оточення; 2) зовнішність, яка зачаро-
вує; 3) незалежність характеру; 4) риторичні здібності й деякий 
артистизм, виразна мова й великі здібності до міжособистісного 
спілкування; 5) позитивне сприйняття захоплення своєю персо-
ною; 6) гідна та впевнена манера триматися, виглядають зібра-
ними та справляють враження людей, які володіють ситуацією 
(Gunter, 1979). 
Більш глибокому розумінню особистості харизматичного 
лідера сприяли також дослідження У. Беніса, який запропонував 
розділити лідерські якості на чотири групи: 1) управління ува-
гою (уміння так подати мету, майбутній результат чи напрям 
діяльності, щоб це було привабливим для послідовників і моти-
вувало їх); 2) управління цілями (здатність передати свої ідеї й 
бачення, щоб вони були зрозумілими й мали глибокий суспіль-
ний та особистісний зміст); 3) управління довірою (здатність 
лідера перебороти страхи, недовіру, комунікативні бар’єри, які 
заважають його послідовникам повністю йому довіряти); 4) уп-
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равління собою (здатність об’єктивно оцінювати свої сильні та 
слабкі сторони, уміло компенсуючи свої недоліки перевагами 
своїх підлеглих) (Беннис, Томас, 2006, Bennis, 2003, Bennis, 
2009). 
Узагальнюючи результати дослідження рис харизматичних 
лідерів (або ж «харизматичних» рис лідерів), Н. Енкельман зара-
хував до них такі: особиста магнетична сила тяжіння; натхнення 
від виконання життєвого завдання; ототожнення себе з роботою, 
яка виконується (це створює враження, що людина знаходиться 
на своєму місці); розкриття власних здібностей; упевненість у 
власних силах і душевна рівновага; уміння зосередити свою ува-
гу на головному; комунікабельність і вміння встановлювати 
довготривалі й інші міжособистісні відносини; уміння мотиву-
вати себе й інших; здатність знаходити правильний підхід; 
уміння ставити перед собою й іншими чіткі цілі; чарівність; 
активність та енергійність, уміння приймати рішення; уміння 
слугувати взірцем для наслідування; позитивне сприйняття 
життя (Энкельман, 2012, с. 24). 
Загалом детальний аналіз праць науковців свідчить, що 
оскільки більшість дослідників харизми відзначають етичну 
нейтральність харизми, «діагностувати» деструктивну, заснова-
ну на тих чи тих психічних розладах, спрямованість рис і якос-
тей харизматичного лідера вкрай важко. Адже харизма – це не 
лідер сам по собі, а ще й енергетика та форма представлення 
його особистості та його цілей послідовникам. З огляду на це 
для розуміння механізмів функціонування харизматичного 
лідерства важливо проаналізувати поведінку лідера. 
Поведінка харизматичного лідера, з одного боку, зумовлена 
його ж особистісними якостями та рисами, а з іншого – спря-
мована на те, щоб гіперболізувати їх в очах послідовників. Мета 
– досягнути атрибуції ними їх як харизматичних, виключних. 
Ґрунтовно дослідили компоненти поведінки харизматичного й 
нехаризматичного лідерів Дж. Конгер та Р. Канунго (Conger, 
Kanungo, Rabindra, 1987). Їх аналіз дав можливість з’ясувати, що 
попри те, що «нехаризматичний лідер» у порівняльній таблиці 
більше нагадує менеджера, головні напрями діяльності харизма-
тичного лідера в ній відображені досить повно. Але лише голов-
ні й без урахування неповторної індивідуальності кожного 
харизматичного лідера (Нестуля, Нестуля, 2016, с. 299–300). 
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Отже, осмислюючи наукові дослідження, можна сформулю-
вати висновок, що поведінка лідера, загалом, визначається його 
особистістю і завданнями рекрутування послідовників. Де-
монструючи своє бачення майбутнього, готовність до жертв 
заради нього, бійцівські риси, оптимізм, суперздібності й мож-
ливості, підкреслюючи в різних формах свою унікальність, ство-
рюючи імідж бажаної ідентичності тощо, харизматичний лідер 
прагне одного – завоювати довіру й об’єднати навколо себе 
послідовників, без підтримки яких його «місія нездійсненна». 
Дидактичний аспект теоретичних основ лідерства в науково-
му висвітленні був би не повним, якби ми не звернулися до 
теорій трансакційного та трансформаційного лідерства. 
Головні положення концепції трансакційного лідерства базу-
ються на дослідженнях Дж. Хоманса, Е. Холландера та інших 
психологів, які трактували соціальну поведінку (взаємодію лю-
дей) як обмін матеріальними й нематеріальними цінностями. 
Відтак, лідер міг впливати на послідовників, отримуючи це 
право від них за значимі для них дії. Фактично, мова йде про 
обмін впливом між лідером і послідовниками – процес двосто-
роннього впливу (Hollander, 1986, Hollander, Offerman, 1990, 
Hollander, 1958, Homans, 1961, Homans, 1993). Крім того, на 
думку Е. Холландера, термін «трансакція» означає більш актив-
ну роль послідовників у взаємовідносинах обміну з лідером під 
час збереження двостороннього впливу. 
Трансакційні лідери, зазначають М. Вебер та І. Котляров, 
пояснюють послідовникам їх ролі й завдання, враховують їх со-
ціальні бажання й потреби, забезпечують відповідні винагороди, 
ініціюють створення нових виробничих структур. Вони праце-
любні, терплячі, чесні, досконало володіють навичками мене-
джменту, приділяють багато уваги бюджету, планам, графікам 
робіт, віддані своїй організації, дотримуються її норм та охоро-
няють її цінності. Трансакційні лідери пишаються тим, що мо-
жуть налагодити ефективну роботу колективу; приносять ко-
ристь групі тим, що визначають ситуацію й напрями дій, отри-
муючи у відповідь щораз більшу повагу й доброзичливу реакцію 
на свою поведінку з боку послідовників. Вони відповідають на 
сформульовані запити й зорієнтовані на вирішення наявних 
проблем (Вебер, 1990, с. 121–122, Котляров, 2013). 
Загалом трансакційний підхід до визначення лідерства вия-
вився досить конструктивним для визначення механізмів забез-
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печення його ефективності в підтриманні стабільності й розвит-
ку груп та організацій на основі відносин обміну та взаємовпли-
ву між лідером і його послідовниками. Проте лідери, які обме-
жували арсенал свого впливу трансакціями й не використову-
вали потенційні можливості самого трансакційного лідерства до 
його розвитку на більш високий рівень, звертаючись до вищих 
мотиваційних систем особистості, виявилися безпорадними пе-
ред викликами перманентних змін і турбулентної нестабільності 
рубежу ХХ–ХХІ ст. Відповідь на них і спробували дати автори 
теорії трансформаційного лідерства. 
Згідно з теорією Дж. Бернса лідер у певних ситуаціях може 
змінювати погляди й поведінку послідовників, тобто є транс-
формаційним агентом. Учений розглядав трансформаційне лі-
дерство як процес, у якому лідери й послідовники допомагають 
один одному перейти на більш високий рівень морального духу 
й мотивації. За його визначенням, трансформаційне лідерство – 
це процес, спрямований на досягнення колективних цілей шля-
хом взаємного використання мотивів досягнення запланованої 
зміни, які є в лідера й послідовників. За трансакційного обміну у 
процесі взаємовідносин між лідером і послідовниками головною 
їх мотивацією діяльності є власний інтерес. За трансакційним 
лідером, переконливо доводив Дж. Бернс, «ідуть із відкритими 
очима, обмінюючи щось на щось». Трансформаційне лідерство 
вміщує до мотивації прагнення до позитивності, продуктив-
ності, досягнення цілей, важливих для організації. «Такий лідер, 
– пише Дж. Бернс, – пізнає і звертається до наявних потреб своїх 
потенційних послідовників, шукає потенційні мотиви у своїх 
послідовників, прагнучи задовольнити потреби вищого порядку, 
захопити людину цілковито, а не лише її раціональну сутність. 
Звертаючись до більш глибоких потреб, він досягає справжніх 
змін» (Burns, 1978). 
На думку дослідника, трансформаційне лідерство визначає 
суттєві зміни в житті людей щодо цінностей, очікувань і праг-
нень послідовників, їх сприйняття навколишьої дійсності. За 
перетворювального лідерства лідер своїми здібностями, уміння-
ми й бажанням здатний зарядити своїх послідовників енергією 
до особистісних, організаційних, виробничих і суспільних змін, 
енергією прагнення стати лідером. При цьому самі трансфор-
маційні лідери показують зразок ставлення до роботи, зацікав-
леності в успіхові команди, організації чи суспільства загалом. 
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Вони прагнуть підняти моральний дух, мораль і мотивацію своїх 
послідовників, тобто йдуть далі трансакційних, які намагаються 
негайно задовольнити їх інтереси, тим самим обмежуючи їх 
можливостями конкретної ситуації й обмежуючи можливості 
організації до розвитку. Натомість, трансформаційні лідери 
інвестують у майбутнє своїх послідовників і соціуму. «Транс-
формаційні лідери підкреслюють, – наголошує Дж. Бернс, – що 
ви можете зробити для своєї країни; трансакційні лідери, – що 
країна може зробити для вас». 
Аналіз праць науковців довів, що трансформаційне лідерство 
варто трактувати як таке, що доповнює трансакційну концепцію 
(або ж враховує її, використовує) певними вимірами поведінки 
лідера, які, зрештою, і визначають його як особливий тип 
лідерства.  
У моделі Б. Басса трансформаційне лідерство складається із 
чотирьох компонентів, відомих як «чотири І»:  
1) індивідуальний підхід (Individualized еjnsideration), або 
лідерство шляхом розвитку людей;  
2) інтелектуальна стимуляція (Intellectual stimulation), або 
лідерство шляхом стимулювання мислення людей;  
3) надихаюча мотивація (Inspirational motivation), або лідер-
ство шляхом натхнення людей. Лідер створює ясну картину 
майбутнього трудового;  
4) ідеалізований вплив (Idealized influence), або лідерство, 
засноване на харизмі (Bass, Riggio, 2006). 
Імпонує позиція С. Кові, який визначає трансформаційне 
лідерство як лідерство, здатне забезпечити необхідні зміни в 
момент виникнення нових тенденцій в економіці, техніці, 
соціокультурних чинниках: «Розширене уявлення про людську 
природу змушує бачити роль менеджера іншою: не героя, а 
агента розвитку, не командира, а консультанта, не керівника, 
який віддає накази, а вихователя, не начальника, який приймає 
рішення, а лідера, який робить мету зрозумілою, подає приклад. 
Менеджер нового типу відмовляється від конфронтаційних 
діалогів на користь емпатичних, від прагнення зосередити владу 
у своїх руках на користь розподілу владних повноважень, від 
протистояння на користь співробітництва, заснованого на 
спільних інтересах. Можна розглядати цю зміну парадигми в 
термінах континуума, на одному з полюсів якого знаходиться 
зовнішній, а на іншому – внутрішній контроль, прийняття цілі; 
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перехід можна бачити у відмові від поверхневих контактів на 
користь повного використання людських ресурсів» (Кови, 2008, 
Титаренко, 2003, с. 26–27). 
Модель трансформаційного лідерства передбачає наявність у 
лідера й послідовників такої поведінки, яка б дозволяла творчі 
рішення у кризових ситуаціях. По-перше, лідер має впливати на 
послідовників через залучення їх до участі в управлінні, бути 
самому частиною групи/організації, а не «стояти над нею», з 
ентузіазмом підтримувати спільні зусилля. Послідовники ж 
повинні не сліпо йти за лідером, а критично оцінювати надані 
можливості, свідомо підходити до своїх дій, менше цінувати 
вплив емоцій, ніж значимість раціональності в поведінці (Bass, 
Riggio, 2006). 
У контексті нашого дослідження важливими є погляди С. Ка-
лашнікової, яка зазначає, що оскільки трансформаційне лідер-
ство стосується як особистості (індивідуальне лідерство), так і 
організації (організаційне лідерство), головною рушійною си-
лою змін на всіх рівнях є навчання, у результаті якого відбу-
вається трансформація особистості та організації (Калашнікова, 
2010). 
Концепцію «самонавчальної організації» суттєво допов-
нюють численні дослідження й методики розвитку лідерських 
якостей особистості, виховання лідерів в організаціях, супер-
лідерство та ін. (О. Акименко, О. Романовська, Б. Карлоф, 
С. Седерберг, А. Сосланд, Й. Штайрер та інші науковці). 
Загалом, аналізуючи сучасні теорії лідерства, не можна не 
зробити цілком очевидного висновку, що переважна більшість із 
них генетично пов’язана з теорією трансформаційного лідер-
ства, використовуючи його індикатори як базові. Найчастіше 
таким стає харизматичний вплив лідера через бачення, образ 
майбутнього, місію, що характерно і для харизматичного, і для 
емоційного, і для стратегічного, і для ціннісних теорій лідер-
ства. Цілком очевидно, що інноваційне лідерство чітко корелю-
ється з вимогами трансформаційного лідерства до інноваційного 
стимулювання лідером послідовників, а концепції «трубопро-
водів лідерства», «розподіленого лідерства», самолідерства, 
зверхлідерства, «самонавчальної організації» тощо – з індиві-
дуальним підходом лідерів-перетворювачів до своїх послідовни-
ків. Вочевидь, це є продиктована сучасними перманентними 
змінами навколишнього середовища діяльності організацій 
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закономірність: для того, щоб вижити й розвиватись, організації 
мають відповідати адекватними змінами управлінських моделей 
вищого рівня – лідерства. 
Наприкінці зазначимо, що розглянуті в цьому підрозділі 
теорії, зазнаючи певних трансформацій та доповнень, стали 
підґрунтям великої кількості концепцій лідерства, своєрідними 
теоретичними основами лідерства в науковому висвітленні, 
глибоке осмислення яких дало можливість сформулювати ряд 
висновків. 
Теорії лідерства середини 30-х років ХХ ст. – початку ХХІ ст. 
стали важливим напрямом розвитку управлінської думки та 
практики управління. Вони досить різнопланові за методологіч-
ними підходами й методиками пошуку оптимальних моделей 
управління. Водночас їх об’єднує прагнення якомога повніше 
розкрити внутрішній потенціал учасників лідерського процесу: 
як лідерів, так і тих, хто йде за ними. Воно ґрунтується на гли-
бокій переконаності їх авторів у тому, що лідерство виростає із 
взаємної зацікавленості лідерів і послідовників у взаємодії 
заради досягнення спільного результату. Ця зацікавленість має 
цілком прагматичні цілі, обумовлені фізіологічними, екзистен-
ційними, соціальними потребами кожної людини, її прагненням 
до завоювання престижу в суспільстві й самореалізації. Проте 
лідерство від початку зорієнтовано на досягнення кожним успі-
ху та схвалення (самоповага) й розвиток його особистості (само-
реалізація). Отже, у його основі лежить довіра лідера до послі-
довників, його впевненість у їх можливостях і прагнення допо-
могти їм у їхній реалізації. Власне, підлеглі керівника стають 
його послідовниками й визнають його лідером лише тоді, коли 
вони самі починають довіряти йому. Лідерство не можливе без 
взаємної довіри між лідерами й послідовниками. Отже, основ-
ним інструментом впливу лідера стає не його формальна влада, 
а авторитет. Лідерство, які б управлінські стилі не застосову-
валися у процесі його реалізації, може ефективно функціонувати 
лише на основі влади авторитету. 
У цьому сенсі різноманітні теорії лідерства пропонують, по 
суті, різні методики та шляхи завоювання лідером довіри й 
авторитету у своїх послідовників. Автори теорії рис бачили їх 
основу у видатних якостях особистості лідера. У поведінкових 
теоріях лідер – рольова поведінкова модель для своїх послідов-
ників, веде їх за собою силою власного прикладу. Ситуативні 
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теорії зміщують акцент на його послідовників, визнають їх 
вплив на лідера й необхідність відповідності рис і поведінки 
лідера конкретній ситуації, яка містить у собі також специфіку 
завдань, структури й зовнішнього оточення організації тощо. 
Усвідомлення багатовимірності обставин і завдань, які має вра-
ховувати лідер і яким він має відповідати як особистість і пове-
дінкова модель, дало поштовх розвиткові функціональних тео-
рій лідерства, у яких лідер виступає як інтегральна сила діяль-
ності команди його однодумців, основа досягнення ними синер-
гетичного ефекту. 
На розвиток лідерології та практики лідерства суттєво впли-
нули ціннісні теорії. Поставивши в центрі уваги сенс діяльності 
лідера та його послідовників, вони в теорії та на практиці дове-
ли, що лідерство, якого потребує сучасність, може бути лише 
відповідальним. Лідер, якщо він хоче залишитися особистістю, 
має бути відповідальним перед самим собою, перед послідов-
никами і, зрештою, перед суспільством і його майбутнім. 
Відповідальність мають відчувати й послідовники лідера. Тоді 
теорії лідерства-служіння перестають бути алогізмом у ряді 
інших лідерських рефлексій, а теорія емоційного лідерства 
сприймається як важливий інструмент досягнення почуття 
взаємної довіри й відповідальності між лідером і послідов-
никами. 
Ціннісні теорії актуалізували й теорію харизматичного лідер-
ства, яке найбільше дискредитували тирани середини ХХ ст. 
Констатувавши етичну нейтральність «харизми», учені, які 
досліджували харизматичне лідерство, показали його надзви-
чайний потенціал у мобілізації зусиль послідовників лідера на 
досягнення визначеної ним мети. Вона завжди більша, ніж його 
особистість, і стає життєвою місією, сенсом існування та дже-
релом розвитку як лідера, так і організації, суспільства. Головне, 
щоб етика «харизматика» визначалась соціально значимими цін-
ностями. Саме на цьому акцентують увагу трансформаційні 
теорії лідерства, які є основою різноманітних моделей ефектив-
ного лідерства, що враховують попередні досягнення лідероло-
гії. Отже, визнають важливість особистісних якостей і рис 
лідера та його поведінки, які б оптимально враховували ситуа-
цію; значення команди й корпоративної культури організації, 
побудованих на спільних соціально значимих цінностях та 
об’єднаних спільними місією й метою, спрямованими на постій-
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ний розвиток усіх суб’єктів лідерського процесу, у якому кожен 
здатний, у разі потреби, на своєму робочому місці взяти на себе 
роль лідера. Так, на часі впровадження моделі організацій лідер-
ського типу, постійно націлених на інновації та трансформації, 
які за динамічних умов сучасності лише й можуть слугувати 
основою стабільності, стабільності змін і розвитку лідерів, їх 
послідовників, організацій і суспільства. 
Осмислення теорій лідерства, здійснюване науковцями в 
різні часи і на різній світоглядній основі, дозволяють дійти го-
ловного висновку, що поняття «менеджер», «лідер» та «лідер-
ство» тісно взаємопов’язані, насамперед, метою, адже лідерство 
– це виклик заради чогось важливого, це виклик із пристрастю, 
це прагнення до мети. Компетентність лідера-менеджера є рів-
нем зрілості, який потрібен для виконання конкретної роботи, 
сумою знань та вмінь, які він використовує для досягнення мети 
чи вирішення завдань. Крім того, і це є ключовим моментом для 
нашого дослідження, компетентному лідерству можна навчи-
тися, потрібно вчитися, причому впродовж усього життя. 
1.2. Поняття та структура лідерської  
компетентності майбутніх менеджерів 
Визначення концептуальних засад формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі 
університету передбачає необхідність уточнення ключового 
поняття – лідерської компетентності майбутніх менеджерів та її 
компонентно-структруного складу. 
Вище ми розглядали поняття «лідер», «лідерство», «мене-
джер» переважно в контексті лідерської управлінської парадиг-
ми, виокремлюючи його найбільш загальні ознаки. При цьому 
варто звернути дослідницьку увагу на з’ясування суті цих по-
нять у педагогічних дослідженнях, зокрема, у царині дидактики. 
У наукових працях із педагогічних наук (О. Бойко, Н. Баб-
кова-Пилипенко, І. Бєлкін, Т. Вежевич, Б. Головешко, В. Жигірь 
[148], А. Зоріна, О. Кін, Ю. Кращенко, О. Маковський, Н. Ма-
раховська, В. Локшин, І. Пинтосевич, О. Романовський, В. Саля-
хов, Н. Семенченко, Р. Сопівник, Н. Сушик, О. Уманський, 
О. Хмизова, Л. Шигапова, В. Ягоднікова, О. Яценко та ін.) 
можна знайти значну кількість визначень понять «лідер» і 
«лідерство», але єдиного й загальноприйнятого трактування до 
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цього часу не існує. Тож, на підставі аналізу й узагальнення 
напрацювань учених ми дійшли висновку, що лідер – це член 
групи, ключова роль якого полягає в цілеспрямуванні, інтеграції, 
контролі та зміні діяльності інших членів групи у процесі вирі-
шення групових завдань, за яким група визнає перевагу у ста-
тусі й надає право приймати рішення у значущих для неї ситуа-
ціях. Відтак, у подальшому в нашій роботі використовуватиме-
мо саме це визначення. 
У науково-педагогічній літературі, як можна спостерігати, 
висвітлюються різні підходи до розуміння феномена лідерства, 
які базуються на розглянутих у п. 1.1 теоріях. Вочевидь, у най-
більш узагальненому виді лідерство трактують як:  
1) один із процесів організації управління соціальною гру-
пою, який сприяє досягненню групових цілей;  
2) взаємовідносини між лідером і членами групи, що роблять 
вплив один на одного та спільно прагнуть до реальних змін і 
досягнення результатів, що відображають спільні цілі;  
3) реалізація організаційного керівництва, що реалізується 
топ-менеджментом (розроблення бачення, планування, прий-
няття рішень, мотивування, організацію, розвиток, наділення 
повноваженнями і спрямування діяльності людей на досягнення 
конкретних цілей);  
4) різновид влади, специфікою якої є спрямованість зверху 
вниз, а також те, що її носієм виступає не більшість, а одна 
людина або група осіб;  
5) створення мотивації та вплив на людей. 
Здебільшого, як свідчить аналіз першоджерел, лідерство но-
мінують як інтерактивний процес, у межах якого лідер не лише 
односторонньо впливає на інших членів групи (послідовників), 
але й сам постійно перебуває під їхнім впливом, відтак, на 
думку науковців, відбувається постійний ціннісно-мотиваційний 
обмін, результатом якого є соціальна зміна. 
У межах дослідження цінною є думка вітчизняних учених 
(В. Бондаренко, Т. Гура, А. Книш, О. Романовський), які про-
понують розглядати лідерство як процес індивідуального впли-
ву лідера на послідовників.  
Отже, лідерство, на думку науковців, є трикомпонентним 
явищем:  
1) лідерство як особистість;  
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2) лідерство як команда;  
3) лідерство як процес (Романовський, Гура, Книш, Бонда-
ренко, 2017).  
Нині науково-обґрунтований підхід до лідерства у процесі 
освітньої діяльності набуває сьогодні масового характеру та 
визначає лідерство важливим чинником перетворення освітньої 
діяльності сучасних закладів вищої освіти (ЗВО) на реальні 
технологічні процеси та структури. 
Зупинімося докладніше на з’ясуванні суті поняття лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів.  
Насамперед, звернімося до поняття «менеджмент». Так, за 
даними Оксфордського словника англійської мови (The Oxford 
English Dictionary, 1983) менеджмент (англ. to manage – управ-
ляти) тлумачиться як:  
1) спосіб та манера спілкування з людьми (працівниками);  
2) влада та мистецтво керівництва (управління);  
3) уміння та адміністративні навички організувати ефектив-
ну роботу апарату управління (служб працівників);  
4) органи управління, адміністративні одиниці, служби та 
підрозділи. 
Вітчизняні дослідники В. Діденко, Ф. Хміль визначають 
менеджмент як систему організації колективної праці, ефектив-
ного використання ресурсів, концентрації зусиль та безперерв-
ного підвищення якості роботи персоналу підприємства (орга-
нізації, фірми, компанії). Якщо розглядати організацію (підпри-
ємство, установу) як деяку структуру, в межах якої здійсню-
ються певні заходи, то менеджмент (управління) є сукупністю 
скоординованих заходів, спрямованих на досягнення певної 
мети (Хміль, 2003). 
Згідно з позицією Р. Дяківа менеджмент – це, з одного боку, 
сукупність функцій, принципів, засобів, методів і форм управ-
ління організаціями (підприємствами, установами) з метою реа-
лізації стратегічних планів, досягнення ефективного вироб-
ництва та збільшення прибутку, а з іншого – керівництво ними 
(Енциклопедія бізнесмена, економіста, менеджера, 2000). 
Можна погодитися з ученими (А. Бардась, М. Бойченко, 
А. Дудник, В. Пушкар та ін.), які зазначають, що загалом мене-
джмент – це вміння досягати поставлених завдань, використо-
вуючи працю, інтелект і мотиви поведінки інших людей; функ-
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ція, вид діяльності, зміст якої становить керівництво підлеглими 
в організації (Бардась, Бойченко, Дудник, 2012, Пушкар, Тар-
навська, 2003).  
Менеджер, продовжують думку В. Пушкар, Л. Служинська, 
А. Шегда, як похідна від менеджменту, – це певна категорія 
людей, соціальний прошарок тих, хто реалізує, здійснює на 
практиці керівну роботу. Тож, менеджер – це управлінець, адмі-
ністратор, директор, завідувач, тобто, функціонер, найманий 
професійний керівник, який не є власником підприємства (фір-
ми) (Пушкар, Тарнавська, 2003, Служинська, 2012, Шегда, 
2013).  
Учений Б. Гаєвський номінує менеджером управлінця або 
спеціаліста з управління в сучасних умовах, автономного пра-
цівника, який створює особливий вид продукції – рішення, 
режим праці, що мають свої критерії ефективності, ціну, місце у 
прибутках виробництва (Гаєвський, 1997, с. 55). 
Як слушно зазначають Г. Осовська та О. Осовський, мене-
джер є керівником-професіоналом, який працює за наймом і 
спеціалізується на примноженні прибутку, тобто – це керівник 
підприємства (фірми, організації) в умовах ринкової економіки. 
Його робоче місце є первинною ланкою виробництва, зона праці 
одного або кількох (якщо робоче місце колективне) виконавців, 
визначена на підставі трудових та інших чинних норм і осна-
щена необхідними засобами для здійснення трудової діяльності 
(Осовська, Осовський, 2006, с. 88). 
Учений Р. Ісаєв номінує сучасного менеджера як керівника, 
який обіймає постійну посаду, має професійну підготовку й 
наділений повноваженнями у сфері ухвалення рішень за кон-
кретними видами діяльності колективу підприємства (фірми, 
організації), що функціонує в ринкових умовах, та використовує 
навички ділового спілкування, сучасні науково обґрунтовані 
форми і методи впливу на підлеглих (Исаев, 2010, с. 63). 
За М. Діденком, менеджери є працівниками підприємства 
(фірми, організації, компанії), які професійно здійснюють управ-
ління людьми, відповідальні за отримання результатів від 
конкретних зусиль інших працівників, які працюють як індиві-
дуально, так і об’єднані у групи. Учений стверджує, що мене-
джери – це, безперечно, висококваліфіковані компетентні фахів-
ці, умілі організатори виробництва, наставники підлеглих, які 
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можуть працювати як у системі «людина-техніка», так і в 
системі «людина – людина» (Діденко, 2013, с. 203).  
Аналітичне осмислення напрацювань учених (Л. Влодарска-
Зола, Р. Ерсьозоглу, М. Кириченко, О. Рудінська, С. Яроміч, 
І. Молоткова, В. Рульєв, С. Гуткевич, Л. Скібіцька, О. Скі-
біцький, В. Стадник, М. Йохна, М. Туленков, Л. Служинська, 
Н. Черненко) свідчить, що менеджер є фахівцем, який профе-
сійно здійснює процеси управління в конкретній галузі діяль-
ності організації, тобто керівник (управлінець), який відповідає 
за ефективну роботу цілого підприємства, окремого підрозділу 
або певного напряму діяльності підприємства (організації, уста-
нови) та повинен мати відповідні знання й уміння, головне з 
яких – управляти людьми у процесі їхньої спільної діяльності 
для досягнення конкретного результату, а також здійснювати 
свою професійну діяльність не загалом в організації, а в 
конкретній сфері її діяльності.  
Термін «менеджер», наголошують дослідники, застосову-
ється до: 
1) організатора конкретних видів робіт у межах окремих 
підрозділів або програмно-цільових груп;  
2) керівника організації загалом або його підрозділів;  
3) керівника стосовно підлеглих;  
4) адміністратора будь-якого рівня (Влодарска-Зола, 2003, 
Служинська, 2012).  
За їх статусом, зазначає Н. Черненко, менеджерів поділяють 
на керівників (наділений повноваженнями приймати управлін-
ські рішення, завжди має у своєму підпорядкуванні виконавців) 
і виконавців (повинні забезпечувати перебіг процесу управління, 
брати участь у підготовці й реалізації рішень, оскільки сферою 
їх діяльності є функційний менеджмент) (Черненко, 2016). 
Г. Лоїк, визначаючи менеджера як керівника, що відповідає 
за певний напрям діяльності підприємства (установи, організа-
ції, фірми, компанії), перераховує їх види: менеджер із персо-
налу, менеджер із продажу, менеджер із маркетингу, інвестицій-
ний менеджер, менеджер зі зв’язків із громадськістю, менеджер 
із логістики, менеджер із зовнішньо-економічної діяльності, 
фінансовий менеджер, банкетний менеджер, ризик-менеджер, 
бренд-менеджер, екаунт-менеджер, керівник проєкту (менеджер 
проєкту) або цілою компанією (топ-менеджер). Нині, наголошує 
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дослідниця, до менеджерів зараховують усіх осіб, відповідаль-
них за певний напрям, у тому числі й не керівників. У цьому 
разі менеджер прирівнюється до відповідального виконавця, 
провідного інженера (Лоїк, 2014). 
Безсумнівно, менеджери – основа будь-якої управлінської 
системи. У них, зазначає Е. Денисенко, особливий предмет 
праці – інформація, і на підставі її аналізу, обробки та перетво-
рення вони приймають рішення щодо виконання всіх управлін-
ських функцій. Проте, слід особливо акцентувати увагу, що 
стосовно оцінювання їхньої роботи дедалі частіше розмежо-
вують виконану роботу і результативність, яка характеризується 
досягненням цілей індивідів і всієї організації як суб’єктів 
управління (Денисенко, 2004, c. 52). Зрозуміло, результат робо-
ти менеджерів у певній організації (фірмі, установі) позитивний, 
коли вона розвивається та процвітає, а це, безумовно, не може 
відбуватися, якщо менеджер не наділений лідерськими якостями 
та якому не притаманна лідерська поведінка.  
У цьому контексті слушним є зауваження З. Магдач та В. Ці-
сюань, які переконливо доводять, що особа, яка обіймає посаду 
керівника, має бути і менеджером, і лідером, оскільки вона 
керує людьми, спрямовує всі організаційні ресурси на досяг-
нення організаційних цілей та скеровує працівників організації 
(підприємства, установи) у правильне русло. Проте, не кожен 
лідер є менеджером, адже для цього необхідно обіймати 
відповідну посаду і чітко виконувати всі формальні аспекти 
роботи (Магдач, 2009, Цісюань, 2018).  
Імпонує позиція Р. Тягура, який на підставі ґрунтовного ана-
лізу діяльності наукових шкіл менеджменту, розробив модель 
менеджера ХХІ століття: глобальний стратег (володіє сучасни-
ми технологіями управління), лідер (харизматичні якості), нова-
тор (упроваджує новації) тощо (Тягур, 2007, с. 14). 
Принагідно зазначимо, що діяльність менеджера – це управ-
лінська діяльність, яка має три основні складові:  
1) діяльність, пов’язана з організацією та управлінням пев-
ною системою;  
2) діяльність, пов’язана з управлінням людьми, міжособис-
тісна взаємодія;  
3) діяльність, пов’язана безпосередньо з організацією техно-
логічного процесу (Кот, Пилипчук, 2009). 
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Нині в наукових колах стосовно «старого управління», зазна-
чають С. Калашнікова, Д. Паркін, використовуються терміни 
«адміністрування» та «менеджмент», а «нове управління» 
іменується як «лідерство». Загалом, на думку дослідниці, мене-
джмент – це правління на основі влади (формальне визнання), а 
лідерство – це управління на основі впливу (фактичне визнання) 
(Калашнікова, 2011, Parkin, 2016). Ця позиція перегукується з 
позицією Б. Келлермана, який стверджує, що лідерство – це 
намагання лідерів, які можуть посідати, хоча й не обов’язково, 
формальне владне положення, залучити своїх послідовників у 
процес спільного досягнення цілей, згода щодо яких обома 
сторонами досягнута; а менеджмент – це намагання менеджерів, 
які завжди посідають владне положення на тому чи тому рівні, 
змусити працювати підлеглих за розкладом (Келлерман, 2005, 
с. 30). 
Узагальнюючи праці учених (С. Калашнікова, В. Лівенцова, 
В. Шейнов), зазначимо, що вищевиявлена протилежність між 
менеджментом і лідерством є наслідком того, що влада та вплив 
мають принципово різне походження, оскільки влада спирається 
на систему відносин, потреб, установок, стереотипів, що вже 
склалися, а вплив проявляється через їх зміну (Калашнікова, 
2010, Лівенцова, 2002, Шейнов, 2008, с. 214).  
Не можемо не погодитися з думкою Н. Газзарда, X. Оуена, 
В. Ходжсона, які описують протистояння «менеджмент («старе 
управління») – лідерство («нове управління»)» так: 1) якщо 
менеджмент полягає в контролі над підлеглими та є підпоряд-
кованим статусу-кво, то лідерство базується на звільненні як 
власного потенціалу, так і потенціалу інших членів групи 
(підприємства, установи, організації) для досягнення високих 
цілей та нових можливостей; 2) менеджмент є не що інше, як 
спосіб наведення порядку й контролю в наявних підприємствах 
(установах, організаціях), водночас, лідерство є спробою кинути 
виклик навколишній дійсності й змінити її (Оуэн X., 
Ходжсон В., Газзард, 2005, с. 61). 
Аналіз праць Б. Головешка, Л. Скібіцької, О. Скібіцького, 
О. Цвєткова дозволив виокремити ієрархію сучасних мене-
джерів – так звану структуру менеджерського корпусу: 
1) менеджери вищого рівня (топ-менеджери);  
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2) менеджери середнього рівня (мідл-менеджери, лінійні та 
функціональні менеджери); 
3) менеджери нижнього рівня (менеджери першої лінії).  
Їх функціональна роль в організації, наголошують науковці, 
зміщується відповідно від управління організацією загалом до 
прийняття конкретних рішень для виконання визначеного зав-
дання. Як стверджують О. Рахманов, О. Цвєтков, лінійні мене-
джери відповідають за процес управління загалом, забезпечують 
цілісність функціонування об’єкта управління, відповідають за 
координацію діяльності відповідно до цілей і завдань свого 
ієрархічного рівня, водночас, функціональні менеджери очо-
люють служби в ієрархічній структурі організації (Рахманов, 
2014; Цветков, 2010, с. 70–72). 
На думку І. Бєлкіна, топ-менеджер – це обов’язково лідер. 
Принципова різниця між вищими й середніми менеджерами, 
переконливо доводить дослідник, полягає в тому, що над серед-
німи завжди ще є менеджери, а над вищими їх уже немає. Слід 
зазначити, що критерієм рівня менеджера може слугувати не 
лише обіймана ним посада, але й міра відповідальності, оскільки 
менеджер, що несе остаточну відповідальність за все те, що він 
робить, є вищим, хоча може посідати другі чи навіть треті 
позиції в організації (фірмі, компанії). Прикладом менеджерів 
вищого рівня є менеджери із продажу, з маркетингу, з персо-
налу, головні юристи компанії тощо (Бєлкін, 2017). 
Не викликає жодних сумнівів той факт, що кожному мене-
джеру притаманна певна роль. Так, Х. Мінцберг виділяє такі 
ролі менеджера:  
 міжособистісні (головний керівник, лідер, зв’язувальна 
ланка);  
 інформаційні (приймає-розповсюджує інформацію, 
представник);  
 управлінські (підприємець, усуває проблеми, розподіляє 
ресурси, той, що веде переговори).  
На підставі глибокого аналізу їх суті вчений виділяє для кож-
ної з ролей окремий специфічний характер діяльності відповідно 
до професійних обов’язків та кола повноважень. І лише для ролі 
«лідера» він відводить практично всі управлінські дії за участі 
підлеглих (Mintzberg, 1973, с. 93–94).  
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Обстоюючи позицію, що менеджери, насамперед, є суб’єк-
тами здійснення управлінської діяльності організації (фірми, 
компанії, підприємства, установи), Б. Головешко, А. Кусков та 
А. Чумаченко теж виокремлюють три їх ключові ролі, які за 
своєю суттю перегукуються з ролями за Мінцбергом:  
 роль з ухвалення рішень (менеджер самостійно визначає 
напрям розвитку організації, вносить поточні коригування пла-
нів, розподіляє ресурси, об’єм роботи, ініціює проєкти тощо); 
 роль інформатора (менеджер як представник організації 
самостійно збирає інформацію, поширює її в колективі, роз’яс-
нює основні цілі та завдання, інформує про політику організації 
тощо); 
 роль керівника (менеджер створює робочу атмосферу, 
мотивує підлеглих досягати поставлених цілей, координує їхню 
роботу та представляє організацію поза її межами) (Головешко, 
2017, Кусков, Чумаченко, 2008, с. 203–204). 
На нашу думку, для успішного виконання кожної з ролей 
менеджеру важливо мати належний рівень лідерської компе-
тентності. І початок формування цієї компетентності, безпереч-
но, варто розпочинати ще на етапі професійної підготовки 
майбутніх менеджерів у ЗВО. 
Нині у вітчизняних ЗВО професійна підготовка майбутніх 
менеджерів здійснюється на першому (бакалаврському) та дру-
гому (магістерському) рівнях вищої освіти за освітніми програ-
мами зі спеціальності 073 Менеджмент галузі знань 07 Управ-
ління та адміністрування освітні програми: «Менеджмент»; 
«Бізнес-адміністрування»; «Менеджмент організацій»; «Управ-
ління персоналом»; «Менеджмент персоналу»; «Менеджмент 
транспорту і логістики»; «Менеджмент організацій та адмініст-
рування»; «Менеджмент підприємницької діяльності»; «Мене-
джмент бізнес-організацій»; «Менеджмент організацій та адмі-
ністрування (транспортний менеджмент)»; «Менеджмент зов-
нішньоекономічної діяльності»; «Адміністративний мене-
джмент»; «Логістика»; «Менеджмент інноваційної діяльності»; 
«Управління навчальним закладом»; «Управління проєктами»; 
«Управління фінансово-економічною безпекою». 
Варто зазначити, що хоча всі ці освітні програми різняться 
спеціальною освітою та професійною підготовкою в окресленій 
галузі, здебільшого, в усіх спільним є повна назва кваліфікації – 
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«бакалавр із менеджменту», «магістр із менеджменту». Іноді 
програма передбачає такі назви кваліфікації, як «бакалавр із 
менеджменту, менеджер-адміністратор», «менеджер (управи-
тель) з адміністративної діяльності»; «бакалавр менеджменту за 
спеціалізацією Адміністративний менеджмент», «бакалавр ме-
неджменту за спеціалізацією Бізнес-адміністрування», «бака-
лавр менеджменту за спеціалізацією Логістика», «бакалавр 
менеджменту за спеціалізацією Менеджмент зовнішньоеко-
номічної діяльності», «бакалавр менеджменту за спеціалізацією 
Менеджмент інноваційної діяльності», «бакалавр менеджменту 
за спеціалізацією Менеджмент організацій і адміністрування», 
«бакалавр менеджменту за спеціалізацією Управління навчаль-
ним закладом», «бакалавр менеджменту за спеціалізацією 
Управління проєктами», «бакалавр менеджменту за спеціаліза-
цією Управління фінансово-економічною безпекою». 
Підготовка майбутнього менеджера до професійної діяльнос-
ті повинна базуватися на процесах перетворення та адаптування 
до європейських вимог та національних очікувань в умовах 
трансформації всієї системи вищої освіти. Однією з таких вимог 
є впровадження лідерської управлінської парадигми, яка перед-
бачає орієнтацію освітнього процесу на формування лідерської 
компетентності. 
Аналіз сучасних освітніх програм свідчить, що професійна 
підготовка майбутніх менеджерів здійснюється на засадах 
компетентнісного підходу – нового концептуального орієнтиру, 
який забезпечує поступову переорієнтацію системи вищої освіти 
у ЗВО щодо прямого надання знань та формування вмінь і 
навичок на створення умов для оволодіння певними компетен-
ціями, формування компетентних фахівців, здатних застосову-
вати свої знання в умовах, що змінюються, компетентність яких 
полягала б в умінні включатися в постійну самоосвіту впродовж 
усього життя (Ходань, 2013). 
Питанням компетентнісного підходу в освіті, формування 
професійних компетентностей майбутніх фахівців різних галу-
зей присвячена велика кількість наукових праць таких вітчиз-
няних та зарубіжних учених, як Н. Бібік, С. Гончаренко, І. Зя-
зюн, Г. Ломакіна, В. Луговий, Н. Ничкало, О. Овчарук, В. По-
номаренко, Г. Селевко, А. Хуторськой, Е Шорт, В. Хатмахер, 
Дж. Лозано, А. Боні, А. Хуесо, Х. Мунклер, Дж. Равен, 
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Дж. Прайлер, М. Бенеш, В. Фігероа-Родрігес, В. Фігероа-Сан-
довал, К. Фігероа-Родрігес, М. Малдер, Дж. Гюлайкерс, Х. Бі-
менс, Р. Весселік та ін. 
У своєму монографічному дослідженні «Проблеми підготов-
ки компетентних економістів та менеджерів в Україні» В. По-
номаренко переконливо доводить, що ключовою особливістю 
компетентнісного підходу до підготовки фахівця є спрямування 
всієї науково-навчальної діяльності не на процес, а на кінцевий 
результат з акцентом на суттєве підняття ролі студента. 
Аналізуючи поняття компетентності майбутніх економістів та 
менеджерів, учений підкреслює важливість компетентнісного 
підходу, який передбачає формування компетентності як сис-
теми, а не як сукупності окремих елементів знань, умінь, на-
вичок тощо, оскільки саме система конкретних знань, умінь та 
інших якостей дає право людині стати компетентним фахівцем 
(Пономаренко, 2012). 
Викликають інтерес ідеї Г. Селевка, який стверджує, що ком-
петентнісний підхід слід розуміти як поступову переорієнтацію 
домінантної освітньої парадигми з переважальною трансляцією 
знань і формування навичок до створення умов для оволодіння 
комплексом компетенцій (Селевко, 2004). 
Вітчизняні вчені Н. Бібік, О. Овчарук аналізують та розгля-
дають компетентнісний підхід в освітньому процесі як перео-
рієнтацію «із процесу на результат освіти в діяльнісному ви-
мірі» і розгляд цього результату через призму затребуваності в 
суспільстві, забезпечення спроможності випускника навчаль-
ного закладу відповідати новим запитам ринку, мати відповід-
ний потенціал для практичного розв’язання життєвих проблем, 
пошуку свого «Я» у професії, в соціальній сфері (Бібік, 2004, 
Овчарук, 2004). 
На підставі аналізу праць науковців було з’ясовано, що біль-
шість дослідників погоджуються, що компетентнісний підхід в 
освіті спрямований на те, щоб «прив’язати» освіту до вироб-
ничого сектора та підвищити потенціал майбутніх фахівців з 
огляду на соціальні, економічні, політичні та культурні транс-
формації, які виникають у світі, в сучасному суспільстві, бізнесі.  
Однак, як зазначають В. Фігероа-Родрігес, В. Фігероа-Сан-
довал, К. Фігероа-Родрігес, суперечливість терміносполучення 
«компетентнісно орієнтована освіта» полягає в тому, що за 
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такого підходу «освіта базується на навичках, які необхідно 
розвинути, коли як насправді, навпаки, компетенції базуються 
на освіті особи в широкому сенсі». Отже, якщо бути точним, 
слід говорити, що «освіта орієнтована на навички, коли критерії 
визначені сектором освіти; і компетентнісно орієнтована освіта, 
коли навчальні цілі, закріплені у стандартах, сформовані  
ринком праці» (Figueroa-Rodríguez, Figueroa-Sandoval, Figueroa-
Rodríguez, 2012). 
Учені Г. Ломакіна, Х. Біменс, А. Боні, Дж. Лозано, М. Мал-
дер, Дж. Гюлайкерс, Р. Весселік, А. Хуесо вважають, що компе-
тентнісний підхід у вищій освіті нині став найпоширенішим з 
огляду на прикладний характер, максимальну прагматичність. 
Формулювання результатів освіти у формі компетенцій, здіб-
ностей випускників виконувати ті чи ті професійні обов’язки 
дозволяє відповідати сучасній тенденції вищої освіти – форму-
вання фахівця, здатного швидко адаптуватись до умов праці, що 
змінюються навіть у рамках професії (Ломакина, 2012, Lozano, 
Boni, Peris, Hueso, 2012, Mulder, Gulikers, Biemans,Wesselink, 
2010). 
Результати досліджень Л. Коваль свідчать, що у вищій освіті 
реалізація компетентнісного підходу у ЗВО має розглядатися у 
двох ключових аспектах:  
1) модернізація змісту вищої освіти у ЗВО, що передбачає 
його відбір і структурування з одночасним визначенням резуль-
тативного складника освітнього процесу – набуття студентами 
компетентностей;  
2) пошук дієвих механізмів для реалізації потреби навчити 
майбутніх фахівців ключовим та предметним компетентностям 
(Коваль, 2009). 
Такими механізмами, як зазначають Н. Бекузарова, 
М. Гриньова та Є. Єрмолович, є:  
1) формування студентами індивідуальних маршрутів, які 
повніше відповідають їхнім особистісно-професійним потребам;  
2) розвиток суб’єкт-суб’єктних (паритетних) відносин у 
тандемі «викладач-студент» в освітньому середовищі ЗВО;  
3) створення умов для успішного інтегрування випускника в 
сучасну систему професійних відносин, а також для підвищення 
його конкурентоспроможності на ринку праці;  
82 
4) становлення суб’єктної позиції студента, яка дає змогу 
набувати гнучкості мислення й поведінки, самостійності, здат-
ності до рефлексивної діяльності тощо (Бекузарова, Ермолович, 
2012, с. 113, Гриньова, 2008). 
З дидактичної точки зору для нас має значення позиція 
І. Фруміна, який вважає, що компетентнісний підхід – це, перш 
за все, спроба дати відповідь на запитання, чому і як навчати. 
Його дослідження свідчать, що в освіті компетентнісний підхід 
реалізується як ключові компетентності, загальні предметні 
вміння, прикладні предметні вміння; життєві навички (Фрумин, 
2002). 
Отже, ми дійшли висновку, що компетентнісний підхід до 
сучасної вищої освіти, безперечно, є вимогою часу, оскільки 
визначальною рисою особистості випускника ЗВО, зокрема, 
бакалавра чи магістра з менеджменту, в умовах ринкових відно-
син стає його конкурентоспроможність, основою якої є компе-
тентність. Саме тому, і про це свідчить значна кількість 
наукових праць та обговорень, компетентність перебуває в епі-
центрі світової педагогічної теорії й практики, зокрема, дидак-
тики в контексті пошуку нових принципів, форм, методів, засо-
бів, змісту, мети навчання, бо вона докорінно змінює най-
суттєвіші засади вищої освіти як однієї зі сфер життєдіяльності 
спільноти, новітньої моделі університету як соціального інсти-
туту, де відбувається перетворення людини на особистість 
(Н. Авшенюк, Т. Десятов, Л. Дяченко, Н. Постригач, Л. Пухов-
ська, О. Сулима та ін.). 
Згідно з міжнародними стандартами ISO 9000:2015 компе-
тентність (competence) – це демонстрована здатність застосову-
вати на практиці знання та навички для досягнення намічених 
результатів. Проте, компетентності (competencies) є не лише 
навичками та знаннями, це й цінності, особистісні якості та 
підходи, що проявляються в поведінці менеджера та сприяють 
досягненню успішних результатів діяльності. Лідери, йдеться у 
стандарті, на всіх рівнях забезпечують єдність мети та напрямів 
розвитку та створюють умови, визначають орієнтири, за яких 
люди залучені у процес досягнення цілей організації у сфері 
якості.  
Варто погодитися з позицією Ю. Бойчука, який наголошує, 
що компетентність у визначеній галузі є поєднанням відповід-
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них знань, досвіду і здібностей, що дозволяють обґрунтовано 
судити про цю галузь та ефективно діяти в ній. Саме на цій 
основі, наголошує вчений, запропоновано ввести в обіг терміно-
сполучення «освітні компетенції» як складні узагальнені спосо-
би діяльності, що їх опановує студент під час навчання, компе-
тентність же є результатом набуття компетенції (Бойчук, 2013). 
Вітчизняні учені С. Гончаренко та Н. Ничкало зазначають, 
що компетентність – це сукупність знань і вмінь, необхідних для 
ефективної професійної діяльності: уміння аналізувати, перед-
бачати наслідки професійної діяльності, використовувати інфор-
мацію (Професійна освіта: словник, 2000, с. 149). Продовжуючи 
думку науковців, В. Луговий стверджує, що компетентність є 
комплексом знань, умінь, навичок, системи цінностей та таких 
відносин, які передбачають ефективне створення ціннісно-зміс-
тових і мотиваційних результатів діяльності фахівця (Луговий, 
2009).  
Проаналізувавши ряд документів, ми дійшли висновку, що 
експерти Організації економічного співробітництва та розвитку 
(Organization for Economic Co-operation and Development – 
OEСD) трактують компетентність як спроможність успішно від-
повідати на потреби або успішно виконувати завдання (Делор, 
1996, OЕCD, 2005, Salganik, Rychen, Moser, Konstant, 1999). 
Експерти Міжнародного департаменту стандартів для на-
вчання, досягнення та освіти (International Board of Standards for 
Training, Performance and Instruction – IBSTPI) номінують компе-
тентності як спроможність кваліфіковано здійснювати діяль-
ність, виконувати завдання або роботу. На думку експертів, це 
поняття містить у собі набір знань, навичок та відносин, що 
дають змогу особистості ефективно здійснювати діяльність або 
виконувати певні функції, спрямовані на набуття певних стан-
дартів у галузі професії або виду діяльності. З метою полег-
шення процесу оцінювання компетентностей експерти пропо-
нують виділити із цього поняття такі показники, як набуті 
знання, вміння, навички та навчальні досягнення (International 
security in the frame of modern global challenges, 2018).  
На думку зарубіжних експертів програми «Визначення і від-
бір компетенцій» (DeSeCo), компетентність є здатністю успішно 
задовольняти індивідуальні й соціальні потреби та виконувати 
поставлені завдання. Продовжуючи цю позицію, кожна компе-
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тентність, зазначають у своїх працях вітчизняні вчені Н. Авше-
нюк, Т. Десятов, Л. Дяченко та Л. Пуховська, побудована на 
поєднанні взаємовідповідних пізнавальних ставлень та практич-
них навичок, знань і вмінь, цінностей, поведінкових компонен-
тів, емоцій, – усього того, що можна мобілізувати для активної 
дії. Ця схема, стверджують науковці, є прикладом побудови 
внутрішньої структури компетентності, орієнтованої на потреби 
(Авшенюк, Десятов, Дяченко, Постригач, Пуховська, Сулима, 
2014, Key Competencies, 2002, OЕCD, 2005). 
Дослідник Дж. Равен пояснює компетентність як певне 
явище, що складається з великої кількості компонентів, біль-
шість з яких відносно незалежні один від одного, одні належать 
до когнітивної сфери, інші – до емоційної. Усі компетентності, 
наявність яких забезпечує можливість завершення розпочатої 
справи, поділяються на 3 групи: когнітивні, афективні й вольові. 
Учений переконливо доводить полікомпонентність суті цього 
поняття. Крім того, складові компетентності незалежні, але 
володіють властивостями взаємозамінності. На його думку, 
компетентність – це специфічна здатність, необхідна для 
ефективного виконання конкретної дії в певній галузі, яка 
охоплює вузькоспеціальні знання, уміння, способи мислення, а 
також відповідальність за свої дії (Raven, 2012).  
На думку Г. Селевка та В. Ягупова, компетентність і компе-
тенція постають як освітні конструкти компетентнісного під-
ходу, що орієнтують освіту на створення умов для оволодіння 
комплексом компетенцій, необхідних випускникові для вижи-
вання та стійкої життєдіяльності в сучасних умовах, а також для 
успішного здійснення професійної діяльності (Селевко, 2004, 
с. 140, Ягупов, 2011).  
Учені С. Бльомеке, О. Златкін-Троїчанська констатують, що 
компетентності – це динамічне поєднання пізнавальних і 
метакогнітивних навичок, знань і розуміння, міжособистісних, 
інтелектуальних та практичних навичок, етичних цінностей і 
ставлень (Blömeke, Zlatkin-Troitschanskaia, 2013).  
Варто погодитися з В. Масловим, який зазначає, що ознаками 
компетентності є таке: наявність знань для успішної діяльності; 
розуміння цих знань для практики; набір операційних умінь, 
володіння алгоритмами ров’язання задач; здатність творчо 
підходити до професійної діяльності (Маслов, 1997). 
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Досліджуючи поняття «компетентність» в аспекті належності 
до конкретного місця роботи, С. Вайдетт та С. Холліфорд ствер-
джують, що компетентність – це здатність людини діяти відпо-
відно до певного місця роботи й до стандартів роботи (вирі-
шення робочих завдань та отримання необхідних результатів 
роботи), а компетенція – здатність, що відображає необхідні 
стандарти поведінки (Whiddett, Hollyforde, 2003, с. 20–23). 
Компетенція, як висловлюється Р. Бояціс, – це основна харак-
теристика особистості, що лежить в основі ефективного чи 
досконалого виконання певної роботи (Boyatzis, 1982). На думку 
Е. Клієме, компетенція являє собою зв’язок між знанням та 
вмінням і має розглядатися як спроможність до подолання 
різних ситуацій (Klieme, 2004). 
У своїх працях А. Снайдер та В. Ебелінг доводять доціль-
ність використання терміна «компетентність», коли мова йде 
про функціональні компетенції під час визначення мінімально 
допустимої якості виконання робіт, а «компетенції» – у ситуації 
аналізу поведінкових аспектів, коли мова йде про знання, 
навички, індивідуальні особливості (Snyder, Ebeling, 1992).  
Дослідники Л. Спенсер та С. Спенсер указують, що компе-
тенція – це базова характеристика індивіда, яка причинно пов’я-
зана із критеріями ефективної й успішної дії у професійних чи 
життєвих ситуаціях. Загалом, на думку дослідників, компетенції 
містять 5 базових якостей особистості:  
1) мотиви; 
2) психофізіологічні особливості; 
3) я-концепцію (віра людини в те, що вона може ефективно 
діяти в будь-якій ситуації); 
4) знання; 
5) навички.  
Отже, компетенція – це фактично будь-які індивідуальні 
особливості людини, що можуть бути оцінені чи розраховані й 
на основі яких можна диференціювати бездоганних і середніх 
виконавців, ефективних та неефективних (Spencer, Spencer, 
1993). 
Як стверджують Н. Джюде та Дж. Хартіг, компетенція в юри-
дичному й організаційному сенсах означає «сферу відповідаль-
ності», а в галузі освіти – «здібності», яким можна навчитись, на 
відміну від загальних когнітивних здібностей особистості 
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(Jude N., Hartig J., Klieme, 2008). І, безперечно, із цим не можна 
не погодитися. 
У межах дослідження цінною є думка В. Байденка, який 
наголошує, що компетенція – це здатність успішно й ефективно 
виконувати певну роботу з високим ступенем саморегуляції, 
самооцінки, саморефлексії, зі швидкою, гнучкою й адаптивною 
реакцією на динаміку обставин і середовища; здатність викону-
вати особливі види діяльності й робіт залежно від поставлених 
завдань, проблемних ситуацій; відповідність кваліфікаційним 
характеристикам з урахуванням потреб ринків праці. Компетен-
ції інтерпретуються як єдина (узгоджена) мова для опису ака-
демічних і професійних профілів та рівнів вищої освіти. Дослід-
ник стверджує, що мова компетенцій є найбільш адекватною 
для опису результатів освіти (Байденко, 2005, Байденко, 2006). 
На думку вченого, поняття компетенцій містить знання й 
розуміння (теоретичне знання академічної галузі, здатність знати 
та розуміти), знання як діяти (практичне й оперативне засто-
сування знань до конкретних ситуацій), знання як бути (цінності 
як невід’ємна частина способу сприйняття й життя з іншими в 
соціальному контексті). Компетенції є поєднанням характерис-
тик (що належать до знання та його застосування, до позицій, 
навичок і відповідальності), які описують рівень або ступінь, до 
якого особа здатна ці компетенції реалізувати (Байденко, 2005).  
Відповідно до результатів дослідження А. Хуторського під 
компетенцією слід розуміти деяку відчужену, наперед задану 
вимогу до освітньої підготовки учня чи студента, а під компе-
тентністю – його особистісну якість (характеристику), яка вже 
відбулася (Хуторской, Король, 2009). 
Не можемо не погодитися із Ж. Делором, який у своїх працях 
(1996 р.), сформулювавши основні компетенції, на яких базу-
ється освіта (навчитися пізнавати, робити, жити разом, навчи-
тися жити), окреслив основні глобальні компетентності: 
 компетенції «Вивчати» (уміти організувати власну діяль-
ність, отримувати користь із досвіду; організовувати взаємо-
зв’язок своїх знань і впорядковувати їх, організовувати свої 
власні прийоми вивчення, ставити цілі, вирішувати проблеми, 
самостійно займатися своїм навчанням, рефлексувати); 
 компетенції «Шукати» (уміти шукати інформацію, вико-
ристовувати різні бази даних, опитувати оточення, консуль-
туватися в експертів, отримувати інформацію з різних джерел); 
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 компетенції «Думати» (організовувати взаємозв’язок по-
дій, критично ставитися до того чи того аспекту розвитку 
суспільств, висловлювати позицію в дискусіях і відстоювати 
свою власну думку, вміння зіставляти різні точки зору, події);  
 компетенції «Співпрацювати» (уміти співпрацювати та 
працювати у групі, приймати рішення, залагоджувати розбіж-
ності та конфлікти, уміти домовлятися, доводити солідарність, 
уміти організовувати свою роботу); 
 компетенції «Адаптуватися» (доводити гнучкість в умо-
вах швидких змін, уміти знаходити нові рішення) (Делор, 1996). 
У нашому дослідженні ми погоджуємося з позицією Н. Бібік, 
яка переконливо доводить, що поняття «компетенції» є похід-
ним, вужчим від поняття «компетентність» і дозволяє розуміти 
його як соціально закріплений результат. Отже, компетенції 
можуть бути виведені як реальні вимоги до засвоєння студен-
тами-майбутніми фахівцями сукупності знань, способів діяль-
ності, досвіду ставлень із певної галузі знань, якостей особис-
тості, яка діє в соціумі (Бібік, 2004, с. 48–49). Ця позиція 
підтверджується у працях В. Калініна, С. Новописьменного, які 
стверджують, що поняття «компетентність» є більш широким 
поняттям, яке характеризує та визначає рівень професіоналізму 
особистості, а її досягнення відбувається через здобуття ним 
необхідних компетенцій, що становлять мету професійної підго-
товки фахівця (Калінін, 2005, с. 7, Новописьменний, 2016).  
Тож, ми будемо розглядати компетентності як здатність 
майбутніх менеджерів застосовувати знання, уміння, навички, 
здібності, що забезпечує активне використовування навчальних 
досягнень у нових ситуаціях, а компетенції – як рівень знань, 
умінь, навичок майбутніх менеджерів у професійній діяльності, 
закріплений результат.  
Інтерес у межах нашого дослідження викликає думка 
Дж. Зенгера, згідно з якою ключовими компетентностями 
менеджерів високого рівня, лідерів провідних компаній світу є:  
 здатність визначати стратегічні перспективи (на основі 
глибокого розуміння галузевих особливостей, ринкових та 
економічних тенденцій);  
 розуміння потреб та проблем клієнта та здатність забезпе-
чити досягнення клієнтами їх цілей та завдань;  
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 здатність відстежувати тенденції та нестандартно поєдну-
вати загальновідому інформацію («see around the corner» – 
бачити можливості, що чекають за рогом);  
 здатність вибудовувати активну команду шляхом викорис-
тання навичок та зобов’язань інших працівників для досягнення 
цілей і завдань, лідерського потенціалу;  
 готовність ризикувати – кращі глобальні керівники готові 
ризикувати й заробляти на нереалізованому потенціалі;  
 глибокі знання та досвід – топ-менеджери розглядаються 
як одні з найбільш обізнаних та досвідчених у своїй галузі, вони 
розуміють всі аспекти бізнесу, де працюють (Zenger, 2014). 
Нині, зазначає Н. Кононец, щоб бути затребуваними на ринку 
праці, майбутнім фахівцям-випускникам ЗВО необхідно форму-
вати навички майбутнього. Спираючись на думку фахівців та 
експертів Microsoft Daily, Watcher (http://watcher.com.ua/about/), 
учена акцентує увагу на ТОП-5 компетентностей, які стали 
необхідними вже із 2020 року:  
1) кроскультурна компетентність (уміння працювати у 
різних культурних середовищах);  
2) обчислювальне мислення (уміння розуміти великі обсяги 
даних);  
3) знання нових медіа (уміння доносити через них свою 
думку, а також критично оцінювати й використовувати контент 
у нових медіа);  
4) кросдисциплінарні знання (уміння розуміти різноманітні 
дисципліни);  
5) віртуальна колаборація (уміння продуктивно працювати у 
віртуальній команді) (Базиленко, 2016, Кононец, 2018). 
Аналізуючи проєкт TUNING, нами було з’ясовано, що в його 
межах визначено кілька груп компетенцій, об’єднаних у два 
блоки: загальні та спеціальні (професійні) компетенції. Групи 
загальних компетенцій містять такі підгрупи: інструментальні, 
системні та комунікаційні (Методичні рекомендації для розроб-
лення профілів ступеневих програм, ураховуючи програмні ком-
петентності та програмні результати навчання, 2016). У цьому 
контексті привертають увагу дослідження Ф. Вайнерта, який 
стверджує, що європейська освітянська спільнота до комуніка-
ційних компетенцій зараховує лідерство (Weinert, 2001). 
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На підставі аналізу праць науковців (В. Приймак, 
Дж. Маррей, Ф. Вайнерт), з огляду на реалії сучасного бізнес-
середовища, потреби ринку праці виявлено вимоги до профе-
сійних компетенцій сучасного менеджера: 
1) базові професійні компетенції (володіння достатнім 
професійним інструментарієм у конкретній предметній галузі 
відповідно до сфери діяльності компанії, фірми, організації);  
2) спеціальні професійні компетенції у сфері інформаційних 
технологій і систем (ІТ &С); 
3) комунікаційні компетенції (компетенції ділового спілку-
вання та міжособистісних взаємовідносин, лінгвістичні й со-
ціальні компетенції, компетенції емоційного інтелекту, лідер-
ство тощо) (Приймак, 2012, Murray, 2007, Weinert, 2001). 
Зважаючи на вищезазначене, вітчизняні дослідники Н. Бабяк, 
А. Іващенко, О. Терещенко, О. Яценко деталізували необхідний 
мінімальний рівень професійної компетентності сучасного 
фахівця-менеджера:  
 базові компетентності (професійні, ситуативні, інтелек-
туальні, соціальні);  
 елементарні компетентності ІТ&С-грамотності (компе-
тентності у сфері Інтернету та телекомунікацій, робота з оргтех-
нікою та сучасним програмним забезпеченням, навички роботи, 
як мінімум, в одній автоматизованій інформаційно-аналітичній 
системі ERP-класу тощо);  
 ключові комунікаційні компетентності (базові навички 
CRM-технологій, вільне володіння хоча б однією іноземною 
мовою, спілкування та робота в команді тощо);  
 індивідуальні особистісні характеристики (комунікабель-
ність, адаптивність, працелюбство, лідерські риси тощо) (Тере-
щенко, Бабяк, Іващенко, 2017, Яценко, 2016).  
І це ще раз підтвердило актуальність лідерської компетент-
ності для конкурентноспроможного менеджера в сучасних 
умовах.  
Проблема лідерської компетентності менеджерів висвітлю-
валася в дослідженнях таких учених, як О. Бойко, В. Гладкова, 
В. Жигірь, О. Хвисюк, В. Марченко, Ю. Коломійченко, Т. Куд-
рявцева; Н. Мараховська, С. Козловська, Г. Падурець, І. Чудає-
ва, Ю. Петрова, В. Лугова, О. Єрмоленко, Н. Радіна. Аналіз 
праць науковців засвідчив, що в педагогічній літературі не існує 
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однозначного визначення терміносполучення «лідерська компе-
тентність». 
Як зазначає В. Жигірь, лідерська компетентність майбут-
нього менеджера є ступенем його здатності реалізовувати цілі, 
завдання, функції та технології лідерського управління; про-
фесійним досвідом у межах конкретної посади (Жигірь, 2015).  
Досліджуючи методологічні основи лідерської компетент-
ності майбутніх офіцерів, О. Бойко тлумачить лідерську компе-
тентність як інтегральну характеристику його професійної 
здатності та готовності кваліфіковано провадити лідерську 
діяльність відповідно до фахової кваліфікації на основі системи 
професійних знань, навичок, умінь і досвіду лідерської пове-
дінки, емоційного інтелекту, комплексу сформованих лідер-
ських цінностей, мотивів, еталонів, ставлень, якостей і корпо-
ративної культури (Бойко, 2012). За Н. Мараховською, лідерська 
компетентність менеджера – це сукупність сформованих лідер-
ських якостей (мотивів, знань, лідерських умінь і стійкої лідер-
ської позиції) та практичного досвіду лідерства (Мараховська, 
2010). 
У контексті освітнього менеджменту науковці М. Гиря, 
В. Марченко, Ю. Коломійченко, Т. Кудрявцева та О. Хвисюк 
пояснюють терміносполучення «лідерська компетентність» як 
здатність ефективно здійснювати професійну діяльність, швидко 
оволодівати інноваційними освітніми технологіями, ефективно 
застосовувати їх у реальній освітній практиці, при цьому вико-
нувати ролі керівника, організатора, наставника, ментора, супер-
візора, консультанта, дослідника, доповідача (Хвисюк, Марчен-
ко, Коломійченко, 2017). 
Дослідники С. Козловська, Г. Падурець, І. Чудаєва ствер-
джують, що лідерська компетентність менеджера – це бажання 
влади; схильність до домінування; прагнення до пізнання; 
працелюбство; відокремлення цінного від непотрібного; уміння 
працювати в команді (Козловська, Падурець, Чудаєва, 2013).  
Учені О. Дяків, С. Прохоровська, С. Максименко у своїх 
працях визначають лідерську компетентність як сукупність 
управлінської (знання та навички, які дають змогу менеджеру 
успішно й ефективно впливати на рівні управління системою, 
процесом, персоналом для досягнення цілей організації), лідер-
ської (знання та навички, які дають змогу менеджеру здійсню-
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вати зміни та надихати на них працівників) компетенцій і 
лідерських якостей (індивідуально-особистісних і соціально-
психологічних особливостей особистості, що впливають на 
групу й сприяють досягненню мети) (Дяків, Прохоровська, 2013, 
Максименко, 2014). 
Лідерська компетентність менеджера, переконливо доводять 
В. Лугова та О. Єрмоленко, є здатністю особистості фахівця до 
чіткого формулювання бажаних результатів; бачення перспек-
тиви; установлення відносин співробітництва; освоєння нових 
форм навчання (Лугова, Єрмоленко, 2012). 
Лідерська компетентність менеджера, на думку В. Гладкової, 
є проявом загальної та професійної культури, змісту професіо-
налізму управлінця, інтегральна характеристика здатності ква-
ліфіковано провадити лідерську діяльність, здатність до само-
контролю, наполегливості, самомотивування на діяльність, до 
чіткого формулювання бажаних результатів, до виховання 
нових лідерів тощо (Гладкова, 2017, с. 4).  
Для глибинного розуміння ключового поняття нашого дослі-
дження мають значення погляди А. Файоля, який у межах лідер-
ської компетентності менеджера визначив сукупність якостей і 
знань, різноманітних навичок (установок), які забезпечували 
виконання менеджерами лідерських обов’язків у різних сферах 
діяльності (виділяв технічну, фінансову, забезпечення безпеки, 
звітну, комерційну, управлінську), та об’єднав їх у шість рубрик 
(п. 1.1) (Файоль, 1992, с. 9–10). Варто звернутися і до дослі-
джень О. Тіда, який виокремив риси, що чітко ідентифікуються 
як лідерські:  
 фізична й емоційна витривалість (лідерство – це також 
робота, тому лідер має володіти витривалістю, значно вищою за 
середній рівень);  
 розуміння призначення організації та спрямування її 
діяльності (лідер має мати цілі й надихати інших на їх досяг-
нення);  
 ентузіазм (гарні лідери часто вважаються «одержимими», 
їх ентузіазм так чи так трансформується в панування і вплив);  
 дружелюбність і прихильність (для лідера гірше, коли 
його бояться, ніж люблять, лідерам необхідно, аби їм симпати-
зували послідовники, якщо вони хочуть впливати на них);  
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 порядність (лідери повинні заслужити довіру) (Нестуля, 
Нестуля, 2016). 
Ряд важливих лідерських якостей об’єднані Дж. Канджемі та 
К. Ковальські у блок, названий ними як «управління емоціями». 
До них учені зараховують: здатність робити ставку на інших; 
сензитивність; ідентифікація себе зі справою; здатність до спів-
чуття; зацікавленість у зростанні організації, а не у власній 
кар’єрі; незалежність (Канджеми, Ковальски, 2007).  
На підставі аналізу праць науковців можна змоделювати 
особистісний ідеал менеджера-лідера шляхом виокремлення 
таких характеристик: 
Гнучкість. Менеджерові немає необхідності зосереджуватися 
щоразу на єдиній проблемі: він може виконувати одночасно 
декілька завдань і, коли це необхідно, переключатися з одного 
напряму діяльності на інший. Лідер повинен бути відкритим для 
сприйняття нових ідей, нових способів мислення, нових про-
цесів. Менеджер, який прагне до успіху, розвиває в себе гнуч-
кість, розуміючи, що дуже легко опинитися в полоні своїх 
уподобань і захоплень. 
Стійкість до стресу. Лідер уміє турбуватися про своє здо-
ров’я (як тілесне, так і психічне) та справлятися зі стресами, ро-
зуміє, що для цього потрібно вести збалансований спосіб життя, 
і керує своїм життям та своїм часом. Успішний менеджер не 
дозволяє обставинам і часу управляти собою. Відчуваючи дію 
стресу, він знає, що потрібно зробити, аби уникнути шкоди для 
здоров’я. 
Наявність мети. Менеджер-лідер має тверді переконання й 
чітку мету і в житті, і в роботі. Наявність мети передбачає пла-
нування, і кожен день наближає лідера до досягнення постав-
леної мети – здійснення мрії: мрії про те, чим стане його 
компанія, мрії про те, чим стане все його життя. Лідер любить і 
вміє – часто по-філософськи – розмірковувати про свою мрію, 
мрія має розвиватися, як і пов’язана з її здійсненням мета. 
Керівництво співтовариством. Менеджер-лідер використо-
вує свою владу та вплив на благо суспільства, відповідально 
ставиться до покладеної на нього відповідальності. Він віддає 
свій час, сили й енергію поліпшенню життя людей і розвиткові 
суспільства, використовуючи для цього всі наявні ресурси.  
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Почуття гумору. Найбільшого успіху досягають менеджери, 
які володіють почуттям гумору, не дозволяють невдачам приг-
нічувати себе, здатні знайти в ситуації щось потішне, легко 
знаходять різноманітні можливості. Зробивши помилку, вони 
визнають її й готові посміятися над собою, а не перекладають 
провину на інших. 
Цілісність особистісного ідеалу. Менеджер-лідер добре знає 
себе – який він, до чого прагне, як живе, послідовний і постійно 
докладає зусиль для того, аби його слова не розходилися зі 
справами, щоб відповідати своєму особистісному ідеалу. Він 
живе у згоді із самим собою, з ним легко спілкуватися, оточення 
відчуває себе з ним невимушено, незалежно від їх посади чи 
суспільного становища. Люди не відчувають страху, довіряють 
йому. Звісно, лише особистісна цілісність лідера робить це 
можливим (Нестуля, Нестуля, 2016).  
Аналізуючи освітні програми підготовки бакалавра з галузі 
знань 07 Управління та адміністрування спеціальності 073 Ме-
неджмент різних спеціалізацій (Адміністративний мене-джмент, 
Бізнес-адміністрування, Логістика, Менеджмент зовнішньоеко-
номічної діяльності, Менеджмент інноваційної діяльності, Ме-
неджмент організацій і адміністрування, Управління навчаль-
ним закладом, Управління проєктами, Управління фінансово-
економічною безпекою тощо), ми зафіксували одну з фахових 
компетентностей (ФК), яка безпосередньо стосується лідерської 
– ФК10 Здатність формувати та демонструвати лідерські 
якості та поведінкові навички. 
Програмні результати навчання передбачають у студентів, 
майбутніх бакалаврів із менеджменту (осіб, що здобувають 
освітній ступінь на першому рівні вищої освіти у ЗВО за 
освітніми програмами спеціальності 073 Менеджмент галузі 
знань 07 Управління та адміністрування в обсязі 180–240 кре-
дитів ЄКТС) таке: уміння використовувати у практичній діяль-
ності знання з теорії управління; демонструвати знання основ-
них теорій мотивації, лідерства та влади для вирішення управ-
лінських завдань, уміння використовувати різні способи вирі-
шення конфліктних ситуацій в організації; демонструвати 
знання теорій, методів і функцій менеджменту, сучасних кон-
цепцій лідерства; демонструвати навички взаємодії, лідерства, 
командної роботи; виконувати дослідження індивідуально 
та/або у групі під керівництвом лідера.  
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У змісті освітніх програм спеціальності 073 Менеджмент 
галузі знань 07 Управління та адміністрування другого (магіс-
терського) рівня вищої освіти ми зафіксували теж одну з фахо-
вих компетентностей, яка безпосередньо стосується лідерської – 
ФК5 Навички формування та демонстрації лідерських якостей. 
Отже, на підставі аналізу наукових праць, освітніх програм 
підготовки бакалаврів та магістрів із менеджменту та зважаючи 
на позицію науковців, що компетентність є підготовленістю 
(теоретичною, практичною, особистісною, психологічною тощо) 
до здійснення певної професійної діяльності в поєднанні з наяв-
ністю професійно важливих якостей фахівця, які цій діяльності 
сприяють, лідерську компетентність майбутнього менеджера 
будемо розуміти як його здатність реалізовувати цілі, зав-
дання, функції та технології лідерського управління, здатність 
набувати професійного досвіду та досвіду лідерства як певних 
соціальних стосунків між членами групи, здатність бути ліде-
ром, що забезпечує активне використовування навчальних 
досягнень у нових ситуаціях. 
Щодо виокремлення структурних компонентів лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів, слід ураховувати пози-
цію В. Локшина, який виокремлює три визначальні компоненти, 
що характеризують лідера-менеджера:  
 загальні особистісні якості лідера, які формують його 
систему цінностей, ставлення до людей і навколишнього світу;  
 поведінка лідера, що передбачає взаємне розуміння, 
сприйняття, оцінки тощо;  
 ситуація, у якій доводиться діяти лідеру, що визначає 
успішність його діяльності (Локшин, 2013).  
Продовжуючи свої дослідження щодо пошуку структурних 
компонентів лідерської компетентності, В. Гладкова дійшла 
висновку, що лідерська компетентність як інтегрована якість 
особистості містить такі ключові елементи:  
1) знання: сучасних теорій лідерства; психологічних особли-
востей лідерства; технологій командного управління; теоретич-
них основ ефективного лідерства; стилів управління; способів 
удосконалення власного стилю управління; практичних методів 
ефективного управління в умовах ризику та невизначеності; 
функціонального менеджменту; сутності емоцій та важливості 
управління ними у процесі взаємодії; сутності конфліктів та 
способів їх вирішення тощо;  
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2) уміння: управляти собою, іншими, групою; працювати з 
носіями різних стилів менеджменту та налагоджувати їх ефек-
тивну взаємодію; бути лідером як для колег; навчати лідерству 
інших, розвивати навички ефективної взаємодії, делегування; 
здійснювати лідерство шляхом подолання конфліктів; обирати 
оптимальний стиль управління та мотиваційні стратегії в роботі 
з колективом; генерувати продуктивні ідеї, просувати їх подаль-
ше втілення; надихати колег до реалізації продуктивних ідей 
тощо;  
3) здатності: постійно рухатися вперед, приймати рішення у 
складних ситуаціях; домагатися поставлених завдань; бачити 
перспективи; установлювати відносини співробітництва; 
налаштовуватися на зміни; взаємодіяти з носіями інших стилів 
під час прийняття рішень, їх упровадження; формувати коман-
ду; управляти персоналом і змінами тощо;  
4) особистісні якості: загальні риси лідера (система цінніс-
них орієнтирів і ставлень до навколишнього світу й людей, 
емоційний інтелект, психологічна надійність, адекватна само-
оцінка, самосвідомість, упевненість, саморегуляція, мотивація 
та ін.) та специфічні риси лідера (лідерська спрямованість, ха-
ризма, лідерський потенціал, закоханість і глибока зануреність у 
свою справу, прагнення до успіху, відповідальність, задово-
лення від роботи, готовність до змін, прагнення до отримання 
соціального визнання, задоволення від здійснення соціального 
впливу, самовдосконалення, впливовість тощо) (Гладкова, 
2017).  
На думку зарубіжних дослідників Дж. Равена, А. Шлайфера, 
Р. Вішні, структурні компоненти лідерської компетентності – це 
певні визначальні характеристики ефективного менеджера:  
1) уміння допомагати людям для розвитку та застосування 
талантів;  
2) здатність розвивати та залучати людей до спільної роботи;  
3) уміння впроваджувати у практику нові ідеї;  
4) здатність створювати атмосферу відданості справі, ініціа-
тиві й відповідальності, у якій персонал готовий до нововведень 
та оцінює свої дії відповідно до спільної мети;  
5) уміння підтримувати цікаві ідеї та пояснювати іншим, 
чому саме їх варто підтримувати;  
6) уміння впливати на суспільні процеси від імені організації 
та її членів;  
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7) розширяти світогляд і відповідальність співробітників 
компанії (Равен, 1999, Shleifer, Vishny, 1997).  
Учений П. Хаітов визначає такі структурні компоненти 
лідерської компетентності менеджера: лідерські якості, лідер-
ська поведінка та лідерська активність (зацікавлення; сприятли-
ва мотивація; активізація; харизматичний вплив) (Хаітов, 2017). 
Визначаючи лідерську компетентність фахівця як здатність 
передбачати (помічати найменші ознаки змін, тенденцій, які 
зароджуються); швидко реагувати на зміни та проявляти гнуч-
кість із метою блискавичного реагування на нові вимоги сере-
довища; вирівнювати (узгоджувати власні цінності й потреби із 
цінностями та потребами інших людей із метою формування 
команди й її ефективної та злагодженої діяльності); діяти (ство-
рювати умови для досягнення мети і наполегливо рухатися до 
неї»), її структурними компонентами О. Хмизова виділяє: 
когнітивний (уміння, навички, переконання), мотиваційно-емо-
ційний (мотиви, потреби, емоції, цінності, ставлення), діяльніс-
но-поведінковий (дії, вчинки, поведінка, практична реалізація) 
(Хмизова, 2010, с. 106). 
Отже, ґрунтовний аналіз наукових праць (Т. Бендас, В. Глад-
кова, О. Єрмоленко, В. Лугова, В. Локшин, П. Хаітов, О. Хми-
зова, Дж. Равен, А. Шлайфер, Р. Вішні та ін.) дозволив дійти 
висновку, що структурними компонентами лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів є когнітивний, інтегративно-
діяльнісний та особистісний.  
Когнітивний компонент лідерської компетентності майбут-
ніх менеджерів представляє систему знань, якими має володіти 
студент, щоб бути лідером у процесі навчання в університеті та 
майбутній професійній діяльності. Цей компонент містить 
знання: сучасних теорій лідерства; психологічних особливостей 
лідерства; теоретичних основ ефективного лідерства; технологій 
командного управління; стилів управління; способів удоскона-
лення власного стилю управління; практичних методів ефектив-
ного управління в умовах ризику та невизначеності; функціо-
нального менеджменту; сутності емоцій та важливості управ-
ління ними у процесі взаємодії; сутності конфліктів і способів їх 
вирішення; основних відмінностей лідерства й менеджменту; 
характеристики основних типів лідерства; залежності стилю 
лідерства від людей і ситуацій тощо. Майбутні менеджери 
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мають чітко знати: як сучасні лідери застосовують традиційні 
методи керівництва; як мотивувати людей; як делегувати владні 
повноваження; як розрізняти відмінності між діалогом і 
дискусією; як використовувати засоби комунікації, щоб впли-
вати на оточення; як створювати монолітну команду; як допо-
магати послідовникам максимально розкривати свій потенціал. 
Інтегративно-діяльнісний компонент лідерської компетент-
ності майбутніх менеджерів представляє систему організаційних 
і комунікативних умінь, які забезпечують здатність студентів 
інтегрувати діяльність групи як єдиної команди. Цей компонент 
містить уміння: виявляти лідерський потенціал; визначати 
основні особистісні якості лідера; розвивати потенціал лідера; 
вирізняти дію «установки особистості» на поведінку послідов-
ників; позбавлятися категоричних форм мислення; відкривати 
свою свідомість новим ідеям та перспективам; застосовувати на 
практиці принципи відповідальності, служіння людям, ініціатив-
ності; використовувати ефективні методи виходу із стресових, 
конфліктних і кризових ситуацій; використовувати тактики 
розумного переконання; підвищувати ефективність команди; 
організовувати навчання всередині організації; управляти емо-
ційним інтелектом. Майбутні менеджери повинні вміти бачити 
й розуміти особистість, їх взаємостосунки та ставлення до 
ініціатора спілкування; уміти вступати в контакт, керувати 
ініціативою контакту, застосовувати весь комплекс засобів 
організації контакту на всіх його етапах. Також цей компонент 
віддзеркалює здатності: постійно рухатися вперед, приймати 
рішення у складних ситуаціях; домагатися поставлених завдань; 
бачити перспективи; установлювати відносини співробітництва; 
налаштовуватися на зміни; взаємодіяти з носіями інших стилів 
під час прийняття рішень, їх упровадження; формувати коман-
ду; управляти персоналом і змінами тощо. Фактично виокремле-
ний компонент відображає здатність майбутніх менеджерів до 
застосування своїх знань та вмінь на практиці; а також готов-
ність до трансформації практичного досвіду з різних сфер життя 
для досягнення цілей у професійній діяльності на засадах 
лідерства, до застосування ефективних методик відповідно до 
різних стилів лідерства. 
Особистісний компонент лідерської компетентності майбут-
ніх менеджерів представляє комплекс лідерських рис і якостей, 
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необхідних для успішних управлінців вищої ланки. Цей 
компонент представлений: 
 інтелектуальними здібностями (розум і сила, розсудли-
вість, прозорливість, оригінальність, концептуальність, освіче-
ність, знання справи, мовна розвинутість, допитливість і пізна-
вальність, інтуїція);  
 рисами характеру особистості (ініціативність, амбіцій-
ність, гнучкість, пильність, творчість, чесність, особистісна 
цілісність, сміливість, самовпевненість, урівноваженість, неза-
лежність, мобільність, самостійність, потреба в досягненнях, 
наполегливість і впертість, комунікабельність, енергійність, 
владність, працездатність, агресивність, прагнення до переваги, 
обов’язковість, співчуття);  
 специфічними рисами лідера (лідерська спрямованість, 
лідерський потенціал, харизма, зануреність і закоханість у свою 
справу, відповідальність, прагнення до успіху, готовність до 
змін, прагнення до отримання соціального визнання, задово-
лення від роботи, задоволення від здійснення соціального впли-
ву, самовдосконалення, впливовість та ін.) (Нестуля, Нестуля, 
2016, Нестуля, 2019). 
Загалом, варто виокремити 7 головних особистісних рис та 
характеристик лідера, які, на нашу думку, будуть яскравим 
проявом особистісного компонента лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів: 
1. Захопленість своєю роботою (навчанням), тими ідеями, 
які відзначають її зміст і спрямування. 
2. Цілісність особистості лідера, його здатність дотриму-
ватися цінностей, які мають відношення до зовнішнього світу, 
насамперед, таких, як добро та правда, завдяки чому люди 
довіряють лідеру. 
3. Жорсткість: вимогливість, прагнення до високих стан-
дартів діяльності, великий життєвий ресурс, прагнення завою-
вати повагу. 
4. Справедливість: неупередженість, прагнення до справед-
ливого винагородження. 
5. Душевне тепло: єдність душі й розуму, любов до справи й 
людей. 
6. Скромність: уміння вислуховувати людей, обмежене 
самолюбство. 
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7. Упевненість: не самовпевненість і надмірність, а впевне-
ність у власних силах. 
Структуру лідерської компетентності майбутніх менеджерів 
наведено на рис. 1.3. 
 
Рисунок 1.3 – Структура лідерської  
компетентності майбутніх менеджерів 
У ході наукового пошуку ми дійшли висновку, що майбутні 
менеджери з високим рівнем лідерської компетентності віддзер-
калюють профіль ефективного лідера, який виглядає так: 
– енергійна людина зацікавлена в тому, щоб зробити справу 
добре, вона насолоджується досягненнями; 
– володіє стилем, який передбачає більшу участь у прий-
нятті рішень і менший контроль із боку зовнішніх сил, особливо 
сильних особистостей; 
– добре вміє слухати й цікавиться інсайтами та ідеями свого 
оточення; 
– не боїться приймати важкі й непопулярні рішення, коли 
вважає, що чинить правильно; 
– здатний іти на компроміс, може бути рішучим, сильним, 
коли це необхідно, готовий ділиться визнанням з іншими, не 
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схильний жалітися, шукає варіанти рішень проблем (за 
допомогою інших); 
– відкритий до критики й не переслідує тих, хто його 
критикує; 
– щедрий на заохочення, але вміє змушувати коритися тих, 
некерована поведінка яких змушує його це роботи; 
– володіє тонкою інтуїцією, помічає не сказане вголос, може 
читати поміж рядків і виявляється гарним політиком усередині 
своєї організації; 
– завойовує повагу керівників і колег завдяки здатності 
викласти свою думку; 
– якщо необхідно, іде на компроміс або твердо відстоює 
свою позицію, але рідко робить це в образливій манері; 
– не запальний, не грубіян, ніколи не лихословить; 
– обґрунтовує свою позицію за допомогою вагомих фактів і 
логіки; 
– володіючи значним розумінням себе, досягнутим завдяки 
рефлексії й самоаналізу, знаходиться у злагоді із собою, поси-
лаючи невербальні сигнали про те, що від нього не виходить 
небезпека. «Хвилі», які йдуть від нього, позитивні й говорять 
про впевненість у собі, правдивість, силу (Нестуля, 2019). 
Отже, лідерська компетентність майбутніх менеджерів трак-
тується як їхня здатність реалізовувати цілі, завдання, функції та 
технології лідерського управління, здатність набувати професій-
ного досвіду та досвіду лідерства як певних соціальних стосун-
ків між членами групи, здатність бути лідером, що забезпечує 
активне використовування навчальних досягнень у нових 
ситуаціях. 
Структурними компонентами лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів є когнітивний, інтегративно-діяльнісний 
та особистісний. Когнітивний компонент – система знань, яки-
ми має володіти студент, щоб бути лідером у процесі навчання в 
університеті та майбутній професійній діяльності; інтегратив-
но-діяльнісний – система організаційних і комунікативних умінь, 
які забезпечують здатність студентів інтегрувати діяльність гру-
пи як єдиної команди; особистісний – комплекс лідерських рис 
та якостей, необхідних для успішних управлінців вищої ланки.  
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1.3. Концепція формування лідерської  
компетентності майбутніх менеджерів в  
освітньому середовищі університету 
Нинішній етап розвитку вищої освіти надає велику кількість 
підстав, аби досліджувати професійне становлення особистості 
майбутніх менеджерів як процес, що має у своєму складі 
формування, з одного боку, знань, умінь і навичок, а з іншого, – 
формування професійно важливих особистісних якостей та 
лідерської компетентності.  
Великий тлумачний словник сучасної української мови 
(В. Бусел) визначає «формування» як дію за значенням дієслова 
«формувати»: надавати чому-небудь яку-небудь форму, вигляд; 
організовувати, складати, створювати (Великий тлумачний 
словник сучасної української мови, 2005, с. 1544). Категорія 
«формування» в педагогіці тлумачиться як процес становлення 
людини як соціальної істоти під впливом усіх без винятку чин-
ників – національних, психологічних, соціальних, економічних, 
екологічних, релігійних, політичних тощо. Цей термін вітчиз-
няні педагоги (В. Бондар, І. Малафіїк, Н. Мойсеюк, М. Фіцула, 
З. Шевців, В. Ягупов та ін.) розглядають як результат розвитку 
людини, пов’язаний зі змінами у процесі освіти, навчання, ви-
ховання, як певну завершеність людської особистості, досяг-
нення рівня зрілості (Бондар, 2005, Малафіїк, 2009, Мойсеюк, 
2007, Фіцула, 2010, Шевців, 2016, Ягупов, 2011). 
У своєму монографічному дослідженні «Філософія спілку-
вання» відомі вітчизняні вчені С. Завєтний, В. Кремень та 
Д. Мазоренко слушно зазначають, що формування професійних 
компетентностей майбутніх фахівців, безперечно, здійснюється 
через зміст освіти, який охоплює не лише перелік навчальних 
дисциплін, хоча саме їх засобами поєднується зміст, необхідний 
для засвоєння, із засобами його засвоєння, але й професійні 
навички та вміння, що формуються у процесі вивчення профе-
сійно-орієнтованих дисциплін (Кремень, Мазоренко, Завєтний, 
2011). 
Узагальнюючи праці науковців (Л. Богославець, Ю. Варда-
нян, Л. Зубик, В. Лозова, А. Троцко), в яких розкривається 
поняття формування професійної компетентності як складової 
освітньої системи, яка поєднує цілі, зміст і технології, що 
будуються з урахуванням професійних умов і психологічних 
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механізмів навчання, завдяки яким студент стає компетентним 
фахівцем, зазначимо, що цей процес у ЗВО слід розглядати як 
єдність таких компонентів: організаційно-управлінського, на-
вчально-методичного, технологічного та психоло-го-педагогіч-
ного (Богославець, 2013, Варданян, 2002, Зубик, 2016, Лозова, 
2000, Троцко, 2015). 
На підставі аналізу праць учених (О. Бойко, Л. Березовська, 
Є. Воробйова, В. Жигірь, Г. Лоїк, Н. Мараховська, Н. Лука-
шевич, І. Сингаєвська), процес формування лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів розглядається як цілеспря-
мована система заходів щодо створення умов для успішної 
адаптації та інтеграції студентів у професійну діяльність 
через реалізацію лідерської управлінської парадигми в освіт-
ньому середовищі університету.  
Уточнимо поняття «освітнє середовище університету». Так, 
вітчизняна вчена Н. Мойсеюк зазначає, що середовище – це 
реальна дійсність, в умовах якої відбувається розвиток людини 
(Мойсеюк, 2007). Продовжуючи цю думку, М. Фіцула здійснює 
певне уточнення: середовище є сукупністю зовнішніх явищ, які 
стихійно діють на людину та впливають на її розвиток. У кон-
тексті розгляду суті поняття освітнього середовища певного на-
вчального закладу це середовище містить не лише чинники 
стихійного впливу, але й цілеспрямований вплив з боку педа-
гогів, які безпосередньо в межах освітньої діяльності мають 
можливість скоригувати негативні наслідки стихійного впливу 
(Фіцула, 2000). 
Середовище в педагогічному сенсі цього поняття, перекон-
ливо доводить О. Жданова-Неділько, насамперед, розглядається 
через призму його впливу на людську особистість. Дослідниця 
наголошує, що, на відміну від природного середовища як чинни-
ка, перш за все, фізичного впливу на людину, педагогічне 
(виховне, навчальне, розвивальне) середовище набуває дієвості 
не саме по собі; воно являє собою синтез об’єктивного (того ж 
природного середовища) і суб’єктивного, причому останнє є 
визначальним (Жданова-Неділько, 2016). 
Учена М. Овчинникова тлумачить терміносполучення «освіт-
нє середовище» як цілісний соціально-психологічний простір, 
що охоплює простір умов, взаємозв’язків і залежностей, простір 
цілей та намірів, простір взаємин і позицій та завжди ієрархічно, 
багатозначно структурований (Овчинникова, 2009). На думку 
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Л. Карамушки, його структурними компонентами є: фізичне 
оточення, людські чинники, програми навчання (Карамушка, 
2004). 
Нам імпонує думка авторів «Кодексу безпечного освітнього 
середовища» (Т. Цюман, Н. Бойчук), які стверджують, що освіт-
нє середовище – це характеристика життя всередині освітнього 
закладу, система впливів та умов формування особистості, а 
також система можливостей для розвитку особистості (як сту-
дента, так і викладача), що містяться в соціальному та просто-
рово-предметному оточенні (Цюман, Бойчук, 2018). 
Д. Бінецька номінує поняття «освітнє середовище універси-
тету» як системне утворення, що являє собою штучне соціокуль-
турне оточення суб’єкта навчання, яке містить у собі зміст 
навчання, різноманітні методи та засоби навчання, здатні забез-
печити продуктивну діяльність студента (Бінецька, 2016). 
Для глибинного осмислення порушеної проблеми важливе 
значення мають дослідження, які розкривають суть поняття 
«університет».  
Згідно із Законом України «Про вищу освіту» (2014 р.) 
університет – багатогалузевий (класичний, технічний) або 
галузевий (профільний, технологічний, педагогічний, фізичного 
виховання і спорту, гуманітарний, богословський/теологічний, 
медичний, економічний, юридичний, фармацевтичний, аграр-
ний, мистецький, культурологічний тощо) ЗВО, що провадить 
інноваційну освітню діяльність за різними ступенями вищої 
освіти (у тому числі доктора філософії), проводить фундамен-
тальні та/або прикладні наукові дослідження, є провідним 
науковим і методичним центром, має розвинуту інфраструктуру 
навчальних, наукових і науково-виробничих підрозділів, сприяє 
поширенню наукових знань та провадить культурно-просвіт-
ницьку діяльність. 
За В. Масальським, університет – багатопрофільний ЗВО, 
який здійснює освітню й наукову діяльність, спрямовану на 
здобуття вищої освіти освітніх ступенів бакалавра, магістра, 
доктора філософії із широкого спектра наукових напрямів, 
здійснює наукові дослідження (прикладні, фундаментальні), є 
науково-методичним центром із розвиненою інфраструктурою 
навчальних, наукових і науково-виробничих підрозділів, має 
відповідний рівень кадрового й матеріально-технічного забез-
печення (Масальський В., Димиденко, 2010). 
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Британський учений Дж. Ньюмен у своїй роботі «Ідея універ-
ситету» зазначає, що університет є храмом інтелекту, місцем 
викладання універсального знання, основним завданням якого є 
накопичення знань, його мета, з одного боку – інтелектуальна, а 
не духовна, а з іншого – полягає в розповсюдженні та просу-
ванні знання (Ньюмен, 2006). 
У ході дослідження з’ясовано, що Я. Пелікан у власній праці 
«Ідея університету» переконливо доводить, що сучасний уні-
верситет – це не лише університетський кампус (інфраструктура 
будівель), який виконує освітні функції та забезпечує наукову 
діяльність, він є прикладом новітньої освітянської спільноти як 
міцної родини. Учений наголошує, що в сучасному університеті 
здійснюється трансляція знань, якісна підготовка майбутніх 
професіоналів, становлення майбутніх фахівців-лідерів у різних 
галузях. Безумовно, університет є осередком розвитку різних 
наук та наукового пізнання, здатним наблизити людство до 
розкриття таємниць, осягнути незвідане, здійснювати прогнози 
в розвитку різноманітних явищ, процесів і запропонувати 
суспільству ідеї, які можна втілити на практиці (Пелікан, 2008). 
Х. Ортега-і-Гассет, визначаючи місію університету, стверджує, 
що сучасний повноцінно функціонуючий університет має бути 
повністю відкритий для суспільства (Ортега-и-Гассет, 2010). 
Найбільш повно, на нашу думку, охарактеризувала поняття 
освітнього середовища університету вітчизняна дослідниця 
М. Братко. Освітнє середовище університету, як слушно зазна-
чає учена, є полісуб’єктним та поліпредметним системним утво-
ренням, що має можливості цілеспрямовано впливати на про-
фесійно-особистісний розвиток майбутнього фахівця, забезпе-
чуючи його готовність до професійної діяльності, продовження 
навчання, успішного виконання соціальних ролей та самореа-
лізації у процесі життєдіяльності й кар’єри. Фактично, це по-
няття характеризує комплекс умов-можливостей та ресурсів 
(матеріальних, фінансових, особистісних, технологічних, органі-
заційних, репутаційних) для освіти особистості, що склались не 
стихійно, а планово, цілеспрямовано в установі, яка виконує 
функції з надання вищої освіти, забезпечує можливості для 
особистості, загальнокультурного і професійного розвитку 
суб’єктів освіти (Братко, 2015, с. 16). 
Отже, у нашому дослідженні освітнє середовище універси-
тету трактується як відкрита система можливостей та 
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ресурсів для розвитку й саморозвитку всіх суб’єктів освітнього 
процесу, яка забезпечує створення атмосфери підтримки й 
розвитку лідерського потенціалу, творчих здібностей і талан-
тів співробітників та студентів через їх участь в органах 
самоврядування, інноваційній освітній, науковій і практичній 
діяльності, програмах міжнародного співробітництва та 
мобільності. 
Як багатокомпонентна структура, освітнє середовище універ-
ситету, наголошує Л. Барановська, складається з таких підсис-
тем: особистісна, аксіологічно-смислова, інформаційно-змісто-
ва, організаційно-діяльнісна, просторово-предметна (Баранов-
ська, 2017).  
За Ю. Кулюткіним та С. Тарасовим, компонентами освіт-
нього середовища доцільно виділити такі: просторово-семантич-
ний, змістово-методичний, комунікативно-організаційний (Ку-
люткин, Тарасов, 2001).  
Л. Макар у своїх дослідженнях спирається на такі компо-
ненти освітнього середовища ЗВО: соціальний; просторово-
предметний; психолого-педагогічний (Макар, 2013). 
На підставі аналізу праць науковців ми виокремимо такі 
компоненти освітнього середовища університету: 
 просторово-предметний компонент (університетський 
кампус) – будівлі, аудиторії, лабораторії, бібліотеки, гурто-
житки, спортивні бази, матеріально-технічна база, дизайн та 
обладнання приміщень, побутові умови тощо; 
 суб’єктний компонент (кадрові ресурси) – суб’єкти освіт-
нього процесу, стосунки й взаємовідносини між ними; 
 аксіологічно-смисловий компонент (місія, візія, стратегія) 
– особливості призначення ЗВО, зміст його стратегії, традиції 
університету, місія та візія, цінності та стратегічна мета, 
стратегічні напрями розвитку, корпоративна культура тощо;  
 інформаційно-освітній компонент (інформаційно-освітнє 
середовище університету) – середовище, що об’єднує навчальні, 
методичні та інформаційні ресурси з використанням сучасних 
інформаційних та телекомунікаційних технологій; системно 
організована сукупність засобів передачі даних, інформаційних 
ресурсів, протоколів взаємодії, апаратно-програмного та органі-
заційно-методичного забезпечення, орієнтована на задоволення 
освітніх потреб користувачів; 
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 змістовий компонент – нормативні документи, які регла-
ментують освітню діяльність та взаємодію суб’єктів освітнього 
процесу, освітні програми, стартапи, бізнес-проєкти, соціальні 
проєкти, проєкти співпраці, програми стажування, програми 
подвійного дипломування тощо, в яких беруть участь як 
науково-педагогічні працівники, так і студенти ЗВО;  
 процесуальний компонент – форми організації освітньої 
діяльності, форми та методи навчання, прийоми й засоби на-
вчання, педагогічні технології, стилі взаємодії в тандемі 
«викладач – студент», управлінські структури і механізми, 
задіяні для організації освітнього процесу в конкретному ЗВО;  
 дидактичний компонент – дидактичні матеріали для 
організації освітнього процесу в університеті (підручники, на-
вчальні посібники, навчально-методичні комплекси для ви-
вчення дисциплін згідно з навчальними планами, зокрема, 
електронні навчально-методичні комплекси, дистанційні курси, 
платформи для дистанційного навчання тощо).  
Узагальнюючи вищесказане, структуру освітнього середови-


















Рисунок 1.4 – Компоненти освітнього середовища університету 
просторово-предметний компонент 
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Сучасна трансформація освітнього контексту підготовки 
майбутніх менеджерів з урахуванням лідерської управлінської 
парадигми, потреба в підвищенні якості освіти в галузі 
07 Управління та адміністрування спеціальності 073 Мене-
джмент та її відповідності сучасним реаліям (формування висо-
кокваліфікованих та креативних спеціалістів у галузі управління 
різними сферами діяльності суб’єктів господарювання різнома-
нітних розмірів та організаційно-правових форм відповідно до 
потреб національної економіки) спонукають до теоретичних 
узагальнень, покликаних, зокрема, віднайти концептуальні заса-
ди формування лідерської компетентності майбутніх менедже-
рів в освітньому середовищі університету, що окреслюють 
найбільш загальні підходи до цієї проблеми.  
Отже, розроблення концепції формування лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі уні-
верситету має врахувати як зовнішні, так і внутрішні чинники, 
що впливають чи будуть впливати на діяльність університету, 
поклавши в основу не лише управління ним, але і його 
інноваційний поступ упровадження лідерської парадигми.  
У площині осмислення й обґрунтування концепції форму-
вання лідерської компетентності майбутніх менеджерів на сьо-
годні все частіше розгортаються наукові дискусії, здійснюється 
цілеспрямований педагогічний пошук, проводиться активна 
дослідницько-експериментальна та інноваційна діяльність уче-
них і педагогів. Приділення великої уваги широкої науково-
педагогічної громадськості до питання формування менеджера-
лідера в освітньому середовищі університету не є випадковим і 
зумовлене потребою в досягненні найкращих результатів у 
вирішенні актуальних завдань, поставлених перед сучасною 
вищою освітою. 
Вітчизняний учений С. Гончаренко, пояснюючи поняття 
«концепція» (від лат. conceptio – розуміння, система) як важливу 
форму наукового знання, наголошує, що в педагогіці його слід 
розглядати як систему поглядів на те чи те педагогічне явище чи 
процес, спосіб розуміння, трактування певних педагогічних 
явищ чи подій; провідну ідею педагогічної теорії (Гончаренко, 
1997). 
О. Коберник визначає поняття «концепція» як одну з форм 
наукового пізнання, за допомогою якої презентується основна 
точка зору, провідний задум, вихідні теоретичні принципи побу-
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дови педагогічних систем або процесів. Зазвичай, наголошує 
учений, концепція будується на результатах наукових дослі-
джень, і хоча вона часто буває досить узагальненою й абстракт-
ною, але все-таки має велике практичне значення, адже основне 
її призначення – викласти теорію в конструктивній, прикладній 
формі, тому, абсолютно погоджуємося з дослідником, що будь-
яка концепція містить лише ті положення, ідеї, погляди, які 
можливі для практичного втілення в тій чи тій системі або 
процесі (Коберник, 2011). 
Імпонує позиція О. Бондаревської та С. Кульневич, які пере-
конливо доводять, що в педагогіці концепція є основоположним 
задумом, ідеєю педагогічної теорії, яка демонструє спосіб побу-
дови системи засобів навчання на основі цілісного розуміння 
сутності цих процесів, своєрідною стратегією педагогічної 
діяльності, визначаючи розроблення відповідних теорій (Бонда-
ревская, Кульневич, 1999, с. 216). 
Продовжуючи думку вчених, під концептуальними засадами 
процесу формування лідерської компетентності майбутніх мене-
джерів в освітньому середовищі університету розуміємо теоре-
тичне підґрунтя, що забезпечує об’єктивне розуміння цього 
явища, виокремлення й пояснення його значущих рис у їхньому 
діалектичному взаємозв’язку і сприяє визначенню перспектив та 
умов його подальшого розвитку. Мова тут іде про методологічні 
підходи, що трактуються сучасною наукою як певні вихідні 
принципи, положення, переконання, що визначають напрям і 
стратегію вивчення певного явища (Бим-Бад, 2002). 
Здійснюючи теоретичне обґрунтування концептуальних за-
сад формування лідерської компетентності майбутніх менедже-
рів в освітньому середовищі університету, маємо на увазі систе-
му вихідних положень процесу професійного становлення сту-
дентів-менеджерів як суб’єктів модернізації освітніх процесів у 
ЗВО.  
Під час розроблення авторської концепції ми дотримувалися 
сутнісних ознак педагогічної концепції, визначених М. Бо-
ритком:  
 стислість (концепція має бути настільки короткою, щоб її 
можна було відтворити в будь-якій, навіть екстреній, ситуації);  
 логічність (кожне положення концепції має продовжувати 
та доповнювати попередні, бути несуперечливими й узгодже-
ними);  
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 завершеність (концепція має охоплювати основні проб-
леми в освітньому процесі, бути універсальним варіантом їх 
вирішення згідно з окресленими метою та завданнями);  
 обґрунтованість (концепція має бути вибудувана на 
науково вивірених закономірностях педагогічної діяльності, що 
є результатом теоретичного аналізу освітнього процесу);  
 конкретність (концепція повинна бути «прив’язана» до 
індивідуальних особливостей педагога й умов, в яких він пра-
цює; вона може змінюватися з плином часу або за зміни умов 
роботи (інший вік студентів, рівень домагань, локус контролю, 
професійна спрямованість підготовки та ін.);  
 доступність (формулювання концепції має бути настіль-
ки простим, щоб її могли однаково зрозуміти і колеги (педа-
гоги), і студенти, і їхні батьки, і роботодавці) (Борытко, 2001, 
с. 166). 
Сучасними дослідженнями в галузі дидактики (праці В. Бон-
даря, О. Варакути, М. Гриньової, К. Гуза, О. Жданової-Неділько, 
Н. Кононец, Ч. Куписевича, В. Лозової, І. Малафіїка, В. Макси-
менко, О. Малихіна, В. Ортинського, І. Осадченко, А. Хутор-
ського, Н. Шиян та ін.) окреслено чималу кількість актуальних 
підходів щодо теорії та практики навчання. Цей перелік, на 
нашу думку, неможливо сформувати в повному обсязі, оскільки 
є тенденція до його постійного розширення, здебільшого шля-
хом синтезу кількох взаємодоповнювальних підходів. У такий 
спосіб учені намагаються якомога точніше пояснити свою пози-
цію, закцентувати у предметі дослідження найбільш значущі, на 
їхню думку, характеристики. 
Отже, концепція формування лідерської компетентності май-
бутніх менеджерів в освітньому середовищі університету 
потребує вибору теоретико-методологічної стратегії у вигляді 
підходів до вирішення проблеми дослідження.  
Значний внесок в обґрунтування методологічних проблем 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів 
зробили О. Бойко, Б. Головешко, Д. Волківська, Є. Воробйова, 
С. Калашнікова, О. Кін, Е. Кузнєцов, В. Локшин, О. Маков-
ський, О. Романовський, В. Саляхов, П. Хаітов та інші науковці. 
Багатовимірність досліджуваної проблеми, необхідність 
об’єктивації ключових моментів спричиняють їхній розгляд із 
точки зору ряду методологічних підходів. Найбільш продуктив-
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ними вважаємо компетентнісний, особистісний, ресурсний, 
культурологічний, діяльнісний, аксіологічний, контекстний, 
проєктний та системний підходи в їх органічній єдності. 
Перейдімо до наукового обґрунтування виокремлених підходів. 
Ґрунтовно проаналізувавши компетентнісний підхід у пара-
графі 1.2, тут ми лише наголосимо, що компетентнісний підхід 
до формування лідерської компетентності майбутніх мене-
джерів з позиції сучасної дидактики полягає в цілеспрямованій 
організації освітнього процесу в університеті, покликаного 
забезпечити розвиток лідерських якостей науково-педагогічних 
працівників і студентів, сприяти ефективному вирішенню 
актуальних і потенційних професійних завдань; з іншого боку – 
виступає гностичною базою вивчення проблеми формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освітньому 
середовищі університету, яка визначає структурні компоненти 
досліджуваного явища, а також утворює фундаментальне 
підґрунтя для розроблення цілісної теорії загального розвитку й 
визначення цілей дослідницько-експериментальної роботи в 
системі професійної підготовки студентів. 
Особистісний підхід до формування лідерської компетент-
ності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі універси-
тету дозволяє з’ясувати та врахувати в цьому процесі особли-
вості конкретного студента як неповторної особистості – рушій-
ної сили, умови й орієнтиру власного розвитку, що дозволить 
спроєктувати та реалізувати професійно зумовлену траєкторію 
такого зростання на рефлексивній основі й реалізацію особистіс-
ного лідерського потенціалу. 
Особистісний підхід висвітлювався у працях С. Гончаренка, 
Б. Головешка, Д. Гоулмана, Є. Воробйової, О. Дубасенюк, 
О. Коваленко, А. Орлова, О. Савченко, І. Якиманської, С. Яцен-
ко. Їх ґрунтовний аналіз засвідчив, що особистісний вимір у 
процесі формування лідерської компетентності майбутніх мене-
джерів розглядається одним із провідних чинників досягнення 
основної мети вищої школи – самореалізації особистості. Ство-
рення дидактичних умов для особистісно-орієнтованої профе-
сійної підготовки майбутніх менеджерів в умовах багаторівневої 
економічної освіти визнається одним із ключових чинників її 
ефективності та якості. 
Здатність зрозуміти особливості конкретного студента як 
неповторної особистості, підібрати ті засоби впливу, які саме 
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для нього дадуть благотворний результат, знаменує сутність 
особистісного підходу у процесі формування лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів. 
Безперечно, варто апелювати до досліджень С. Гончаренка, 
який називає особистісний підхід як послідовне ставлення педа-
гога до вихованця як до особистості, як до свідомого відпові-
дального суб’єкта власного розвитку і як до суб’єкта навчальної 
взаємодії (Гончаренко, 1997, с. 243).  
Аналізуючи праці І. Якиманської, можна сформулювати 
висновок, що особистісний підхід у нашому дослідженні висту-
пає як теоретико-методологічна стратегія й тактика формування 
особистості майбутнього менеджера, що сприяє оволодіння ним 
цілісними знаннями, які сприятимуть формуванню його лідер-
ської компетентності. Дослідниця стверджує, що особистісний 
підхід базується на визнанні індивідуальності, самоцінності 
кожної особистості, її розвитку не як колективного об’єкта, а як 
індивіда зі своїм неповторним суб’єктивним досвідом (Якиман-
ская, 1995). 
Водночас, зважаючи на позицію О. Дубасенюк, особистісний 
підхід можна розглядати і як тактику, що припускає виявлення 
практичних аспектів вирішення проблеми формування лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів в освітньому сере-
довищі університету на підставі сукупності наукового досвіду. 
Продовжуючи думку вченої, з погляду методології цей підхід 
дозволяє виявити специфіку побудови діяльності учасників 
освітнього процесу на основі поваги до особистості, довіри до 
неї, їх роль і місце та забезпечити розкриття, максимальне 
використання суб’єктного досвіду (Дубасенюк, 2012). 
У межах дослідження цінною є думка автора А. Орлова, який 
наголошує, що особистісний підхід забезпечує не лише переда-
чу певного змісту (оформленого у вигляді знань, умінь, навичок 
тощо) від викладача до студента, але й сприяє спільному осо-
бистісному зростанню, спільному особистісному розвиткові, що, 
на нашу думку, є кроком до необхідності організації в освіт-
ньому середовищі університету особистісно-орієнтованого на-
вчання на основі суб’єкт-суб’єктної (паритетної) взаємодії тан-
дему «викладач – студент» (Орлов, 2002, с. 7).  
Продовжуючи думку науковців, С. Яценко визначає дидак-
тичну мету такого навчання як створення умов психолого-педа-
гогічної допомоги студентові у становленні його суб’єктності, 
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соціалізації, культурної ідентифікації, життєвому й професій-
ному самовизначенні під час навчання в навчальному закладі 
(Яценко, 2015). 
На підставі аналізу праць О. Савченко, особистісно-орієнто-
ване навчання в нашому дослідженні можемо розглядати як таку 
організацію навчання, що враховує індивідуальні потреби й 
можливості майбутнього бакалавра/магістра з менеджменту, 
будується на засадах поваги до особистості студента, ставлення 
до нього як до свідомого і відповідального суб’єкта навчальної 
взаємодії в тандемі «викладач – студент» та сприяє становленню 
соціально і професійної компетентної особистості (Савченко, 
2008). Дидактичною метою такого навчання, вважаємо, є ство-
рення умов (змісту, методів, засобів, середовища) для індиві-
дуальної самореалізації майбутніх менеджерів, розвитку та 
саморозвитку їх особистісних якостей, зокрема, лідерських. 
Дослідження Б. Головешка, Д. Гоулмана та Є. Воробйової 
свідчать, що роль особистісного чинника у професійній діяль-
ності менеджера посідає важливе місце серед компонентів її 
успішності. Науковці дійшли висновку, що від психологічного 
стану лідера, його особистісних якостей залежить не лише його 
особистий успіх, але й успіх його послідовників й усієї органі-
зації. Тож із цього боку, особистісний підхід до формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів, безумовно, 
актуалізує приділення особливої уваги особистісному компо-
ненту лідерської компетентності студентів-менеджерів. 
Під час викладання дисциплін, спрямованих на формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів, положення 
особистісного підходу змушують враховувати, насамперед, 
ставлення студента до навчальної діяльності, його внутрішню 
готовність активізуватися для досягнення навчальних цілей та 
розвивати свій лідерський потенціал. В умовах колективного 
навчання, наголошує О. Жданова-Неділько, ситуація ускладню-
ється тим, що сукупність суб’єктів, відмінних за своїми індиві-
дуальними рисами, створюють соціальне тло взаємодії, урізно-
манітнюючи запити щодо змісту й організації взаємодії, і 
потрібно шукати як індивідуальні, так і загальні шляхи вклю-
чення їх до сумісної діяльності (Жданова-Неділько, 2016). 
Підсумовуючи, зазначимо, що особистісний підхід, за всієї 
складності його втілення, є, фактично, найбільш виправданим із 
точки зору результатів процесу формування лідерської компе-
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тентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі 
університету. 
Згідно з метою та завданнями дослідження посилаємося на 
суттєві положення ресурсного підходу, про які йдеться у працях 
українських і зарубіжних учених, як-от: Ю. Ібрагім, В. Лізін-
ський, В. Лозова, С. Микитюк, Т. Рогова, У. Джеймс, Д. Нейвон, 
Д. Гофер, Д. Канеман. На підставі їх ґрунтовного осмислення 
можна стверджувати, що ресурсний підхід дозволяє зосереди-
тися на питаннях організації навчання, зорієнтованого на 
виявлення й розвиток лідерського потенціалу кожного студента; 
вивчення внутрішніх ресурсів особистості, лідерських якостей і 
виявлення шляхів їх розкриття й реалізації в різних видах 
діяльності відповідно до її природних схильностей. 
Як зазначає Ю. Ібрагім, поняття «потенціал» студента ЗВО 
можна охарактеризувати як внутрішню силу, яка дає йому мож-
ливість реалізувати свої потреби у здобутті нових знань, умінь і 
навичок у вищому навчальному закладі (Ібрагім, 2010). Оскіль-
ки потенціал можна порівняти з певними прихованими пара-
метрами, які визначають конкретні особливості поведінки та 
діяльності певної людини, які тим самим підводять особистість 
до самовдосконалення, самореалізації, а через те – до самопіз-
нання та саморозуміння і, як результат, до саморозвитку, то 
можна зробити висновок, що «потенціал» визначається як 
внутрішня структура особистості.  
На думку У. Джеймса, людина використовує лише окрему 
частину потенційно належних їй можливостей (Джеймс, 1997). 
Варто погодитися з А. Маслоу, який переконливо доводить, що 
людина як біологічний вид наділена великим потенціалом 
нереалізованих можливостей, тобто «потенціал» розглядається 
як можливість психологічного зростання (Маслоу, 2008). 
З огляду на це терміносполучення «потенційні можливості» 
можна визначити як сукупність прихованих можливостей, внут-
рішніх сил особистості, необхідних для підвищення продуктив-
ності здійснення конкретного виду діяльності, зокрема, на-
вчання, а визначення конкретних потенційних можливостей стає 
тим засобом, яким можна скористатися під час організації 
процесу формування лідерської компетентності майбутніх мене-
джерів, а отже – стає «ресурсом». 
Доречним є твердження В. Лозової, яка визначає сутність 
ресурсів в існуванні сукупності «об’єктивно наявних способів і 
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засобів, необхідних для реалізації потенційних можливостей 
суб’єкта» (Лозова, 2000). 
Науковець В. Лізінський переконаний, шо ресурсний підхід 
базується на принципі відповідності завдань, які є в наявності, 
необхідним для їх вирішення ресурсів (Лизинский, 2006). Аналіз 
наукового доробку вченого дійсно переконує, що в ході форму-
вання лідерської компетентності майбутніх менеджерів важливо 
вивчати ресурсні можливості кожного студента задля найбільш 
ефективного спрямування їх на розв’язання поставлених 
завдань. 
Ресурсами студента ЗВО у процесі формування його лідер-
ської компетентності виступають наявні знання, уміння, навич-
ки, засоби, властивості, якості особистості, якими він володіє, 
тощо.  
Аналіз праць науковців засвідчив, що знання реальних 
навчальних можливостей недостатньо, важливо передбачати 
зону найближчого розвитку, що дозволить перетворити можли-
вість у ресурс. 
Існування певних ресурсів зумовлює наявність можливостей 
особистості, які за певних сприятливих умов переростають у 
потенціал. А оскільки потенціал проявляється за умови зовніш-
ньої та внутрішньої взаємодії суб’єкта, то, як слушно зазначає 
Т. Рогова, можна говорити про існування зовнішніх і внутрішніх 
ресурсів (Рогова, 2006). 
За Ю. Ібрагімом, внутрішні ресурси є індивідуальним над-
банням особистості, зумовлюючи її унікальність і є джерелом 
індивідуального розвитку. Їх позиціонують як суб’єктивні мож-
ливості та чинники (як ті, що є в наявності, так і ті, що являють 
собою потенціал для розвитку й удосконалення), які завдяки 
різним зусиллям можуть стати необхідними й актуалізованими: 
 біогенетичні – якості, зумовлені спадковістю особистості; 
 фізіологічні – функції нервової системи; стан здоров’я 
взагалі й окремих органів і систем; працездатність; рівень рухо-
вої активності; біоритми, особливості будови організму, фізична 
витривалість, вік, стать; 
 індивідуально-психологічні – характер діяльності, особли-
вості відчуття, сприйняття, уваги, пам’яті, уявлення, мислення, 
мови; потреби, схильності, інтереси, сподівання, спостережли-
вість; здібності, характер, темперамент, воля, мотивація, по-
чуття; знання, уміння, навички, що характеризують лідерську 
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поведінку; система цінностей особистості; здатність до само-
аналізу, самооцінки, самопізнання, саморозвитку, тощо; еруди-
ція, творча уява (Ібрагім, 2010). 
Зовнішні ресурси певною мірою наближені до норм і вимог 
організації навчальної діяльності студентів, освітнього процесу 
в університеті, які необхідно вивчати й зважати на них під час 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів.  
Як слушно зазначає С. Микитюк, до зовнішніх ресурсів варто 
зарахувати:  
 матеріально-технічні (об’єкти навколишнього світу, що 
певною мірою впливають на діяльність суб’єкта);  
 інформаційні (узагальнений досвід людства в усному й 
письмовому вигляді, віртуальна інформація: інформаційно-
комунікаційні технології (ІКТ), доступ до них);  
 стимулювальні (заохочення моральне й матеріальне, фор-
мування позитивної мотивації, зовнішнє оцінювання діяльності, 
самооцінювання тощо);  
 комунікативно-психологічні (особливості умов спілкування 
та організації міжособистісної взаємодії, емоційно-психологіч-
ний клімат у колективі, його згуртованість, провідний стиль 
спілкування тощо);  
 організаційно-управлінські (система управління освітнім 
процесом, послідовність вимог викладачів до студентів, якість 
складеного навчального плану, розкладу тощо) (Микитюк, 
2011). 
Безперечно, врахування зовнішніх ресурсів у процесі форму-
вання лідерської компетентності майбутніх менеджерів є важли-
вою умовою досягнення позитивного результату.  
Отже, ми приходимо до висновку, що зовнішні ресурси як 
норми й вимоги, і внутрішні як певні ресурсні можливості сту-
дента, джерело розвитку індивідуальності, тісно пов’язані між 
собою й обов’язкові для врахування під час організації процесу 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів, а 
також створення відповідних дидактичних умов.  
У ході наукового пошуку підсумовано, що для нашого дослі-
дження мають значення праці С. Микитюка, у яких учений 
висвітлює важливі положення ресурсного підходу, які ми може-
мо адаптувати для здійснення успішного процесу формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів, оскільки він:  
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 вимагає не лише сформованості певної якості студента, 
знань його особливостей, але й вимагає розглядати його як 
особистість, яка має певні потенційні можливості, що можуть 
бути реалізовані за певних умов;  
 зумовлює необхідність бачити особистість майбутнього 
менеджера в майбутньому у плані перспективи реалізації потен-
ційного з метою позитивних якісних змін; 
 акцентує увагу на необхідності врахування різних видів 
ресурсів у підготовці майбутніх менеджерів в освітньому сере-
довищі університету, спрямованих на створення умов самовдос-
коналення, тісно пов’язаних з активізацією резервних можли-
востей, які студент може акумулювати йвикористовувати для 
оптимальної самореалізації; 
 передбачає в підготовці майбутніх менеджерів забезпе-
чення диференціації, варіативності, інноваційності в будь-якій 
освітній діяльності, а також виявлення нових ресурсів;  
 вимагає організації спеціальної роботи з оволодіння сту-
дентами вміннями діагностики й розвитку особистісних можли-
востей (організаційними, інформаційно-самоосвітніми, інтелек-
туальними та рефлексивними). 
Отже, ресурсний підхід дає можливість здійснювати цільове 
планування процесу формування лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів не лише з позицій сьогодення, але й з 
позицій перспективи, спираючись на зону близьких і далеких 
можливих змін, тобто розглядаючи особистість у русі, забезпе-
чуючи як підготовку, так і перепідготовку кадрів, випереджаю-
чи інноваційні процеси в системі вищої освіти, здійснюючи 
варіативне прогнозування, коли визначаються умови, засоби, 
зміст, джерела (ресурси) розвитку. Це дозволяє виявляти у 
процесі аналізу різні спектри одержаних результатів для вибору 
оптимального. 
Культурологічний підхід (М. Бастун, Б. Год, А. Погодіна, 
В. Сиволога, В. Сідоров, А. Солодка та ін.) до процесу форму-
вання лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освіт-
ньому середовищі університету окреслює особливості професій-
ної підготовки менеджерів як лідерів, здатних створити орга-
нізаційну культуру підприємства (фірми, організації), що під-
тримує встановлені цінності, інновації з урахуванням особли-
востей сучасного полікультурного суспільства. 
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Культурологічний підхід у педагогіці, наголошує у своїй ро-
боті М. Бастун, визначається як конкретно-наукова методологія 
пізнання та перетворення педагогічної реальності, основою якої 
є аксіологія; бачення освіти через призму поняття «культура», 
відтак, розуміння її як культурного процесу, який відбувається в 
культуровідповідному середовищі, всі компоненти якого напов-
нені людськими смислами і слугують людині, котра вільно 
проявляє свою індивідуальність, здатність до культурного само-
розвитку й самовизначення у світлі культурних цінностей. З 
іншого боку, вважає дослідник, культурологічний підхід є 
напрямом у педагогічній практиці, який базується на принципі 
культуровідповідності освіти та забезпечує гуманізацію та 
гуманітаризацію освіти (Бастун, 2012). 
Дещо іншої точки зору дотримується А. Погодіна, яка роз-
глядає культурологічний підхід як засіб для аналізу та вибудо-
вування, передусім, організаційної культури ЗВО. Сформована 
організаційна культура ЗВО, на думку вченої, передбачає 
формування спільного простору, враховуючи цінності, норми, 
поведінкові моделі. Зважаючи на вищевказане, зрозуміло, що 
такий простір становить важливу частину кульутровідповідного 
освітнього середовища, що сприяє реалізації культурологічного 
підходу в освіті (Погодина, 2010). 
В. Сиволога стверджує, що культурологічний підхід зумов-
лює розгляд професійної підготовки майбутніх фахівців різних 
галузей із позиції завдань гуманізації (утвердження студента як 
найвищої соціальної цінності, розкриття здібностей студентів і 
задоволення їх освітніх потреб; забезпечення пріоритету загаль-
нолюдських цінностей, гармонії стосунків людини та навколиш-
нього середовища, полікультурного суспільства й природи) і 
гуманітаризації вищої освіти (формування цілісної картини 
світу, духовності, культури особистості та планетарного мис-
лення) (Сиволога, 2013). 
Цей підхід становить для нас особливий інтерес, оскільки 
допомагає виявити соціокультурні проблеми, вирішити їх з 
урахуванням принципів, відповідних сучасній культурі, ставити 
нові запитання, генерувати ідеї, що дозволить переосмислювати 
сучасну педагогіку, зокрема процес формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів: які зміни в освітньому 
середовищі університету необхідні для поглиблення зв’язків з 
культурою (культурами); що саме потрібно змінити в теорії та 
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практиці вищої освіти, щоб вона враховувала виклики часу та 
відповідала новим культурним ідеям; як збагатити зміст і форми 
вищої освіти культурними компонентами, кроскультурними 
знаннями, які, безумовно, стануть у пригоді в майбутній профе-
сійній діяльності випускникам-менеджерам. Водночас він, зва-
жає на те, що формування студента, зокрема, його лідерської 
компетентності, неминуче здійснюється у просторі культури 
(цінностей, смислів, ідей, менталітету, стилю мислення тощо), у 
тому числі й національної культури. 
Незаперечним є той факт, що нині сучасний менеджер як 
глобальний стратег, лідер та новатор здійснює свою управлін-
ську діяльність (діяльність, пов’язану з організацією та управ-
лінням певною системою; діяльність, пов’язану з управлінням 
людьми, міжособистісна взаємодія; діяльність, пов’язану безпо-
середньо з організацією технологічного процесу) у полікультур-
ному суспільстві, оскільки перебуває на межі культур, взаємодія 
з якими вимагає від нього діалогічності, розуміння й поваги до 
культурної ідентичності інших людей. 
Існують певні причини, які вказують на необхідність поси-
лення культурологічного компонента у процесі формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освітньому 
середовищі університету. Вони зумовлені тим, як слушно зазна-
чає А. Солодка, що розвиток світового співтовариства за останні 
десятиліття ставить у центр системи вищої освіти пріоритет 
людської особистості. Культурологічний підхід, наголошує 
дослідниця, сприяє вирішенню таких завдань: гармонізувати 
відносини людини зі світом культури шляхом занурення в 
наявне полікультурне середовище; навчити її жити у стрімкому 
інформаційному потоці сучасного інформаційного суспільства; 
створити умови для неперервного набуття знань на перетині 
культур (кроскультурних знань); сприяти її сaмоверифікації, 
самовизначенню в діалозі культур (Солодка, 2015). 
Актуальність культурологічного підходу, на нашу думку, 
також полягає в тому, що випускники університетів виявля-
ються непристосованими до нового темпу розвитку взаємодій 
між культурами, з якими їм постійно доводиться стикатися у 
процесі професійної діяльності (ведення бізнесу й контакти з 
іноземними фірмами, організаціями, підприємствами, ділові 
переговори з іноземцями, представниками різних культур, націй, 
робота у транснаціональних фірмах, управління полікультурним 
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колективом тощо). А сучасне суспільство потребує фахівців-
лідерів, які вміють швидко пристосовуватися до змін, гнучких, 
здатних працювати більше, ніж в одній професійній позиції, 
фахівців допитливих, які прагнуть з’ясувати, що відбувається, і 
вміти здійснювати вплив на події, на професійні стосунки 
послідовників.  
Ми переконані, що для майбутніх менеджерів-лідерів, особ-
ливо важливими є кроскультурні знання, які зможуть йому вка-
зати орієнтири під час обрання стилю лідерської поведінки із 
представниками тієї чи тієї культури, а також у ході створення 
організаційної культури підприємства (фірми, організації, ком-
панії) як системи цінностей, переконань, вірувань, уявлень, очі-
кувань, символів, а також ділових принципів, норм поведінки, 
традицій, ритуалів тощо, які склалися в ньому та його підроз-
ділах за час діяльності та які сприймаються більшістю співро-
бітників (Хаєт, Єськов, Хаєт, 2003).  
Організаційна культура, як стверджують К. Камерон та 
Р. Куінн, проявляється в тому, що є для організації (фірми, 
підприємства, компанії) цінним, якими є стиль її лідерства, сим-
воли, мова, процедури, повсякденні норми, а також у тому, як 
визначається успіх (Камерон, Куинн, 2001, с. 45). 
Продовжуючи наукову думку В. Сідорова, наголосимо, що 
кроскультурні знання – це знання: про свою культурну належ-
ність та свої культурні традиції, для того щоб використовувати 
ці знання у процесі спілкування з культурно відмінними особис-
тостями й розвивати визначені стратегії у спілкуванні із пред-
ставниками інших культур; специфіки ділової культури інших 
народів (традицій, етикету, особливості ділової культури парт-
нера по бізнесу); особливостей менталітету інших народів; рід-
ної культури та мови; іноземних мов; етнокультурних особли-
востей різних народів світу (історія, мова, звичаї, обряди, тради-
ції тощо); загальноприйнятих норм і правил поведінки у взає-
модії з представниками різних народів і культур; знання термі-
нології; контексту, причому не вузького, ситуативного, але 
досить широкого, культурологічного; символьної системи, за 
визначенням якої відбувається комунікація; про устрій зовніш-
нього світу, які складаються з особистого досвіду індивідууму, 
та всіх інших знань відповідно до приналежності тій чи тій 
національній, етнічній, соціальній, релігійній, професійній групі 
(Сідоров, 2019). 
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Культурологічний підхід прогнозує ставлення до майбут-
нього фахівця з менеджменту як до носія певної культури зага-
лом та конкретної професійної діяльності зокрема, що поєднує 
здатність до сприйняття культури та звичаїв інших країн і наро-
дів, толерантного ставлення до національних, расових, конфе-
сійних відмінностей, здібність до міжкультурних комунікацій у 
галузі менеджменту; здатність майбутнього фахівця з мене-
джменту інтегруватися в іншу культуру за умови збереження 
взаємозв’язку з рідною мовою, культурою, яка ґрунтується на 
поєднанні особистісних якостей, синтезованих знаннях, уміннях 
і навичках позитивної міжетнічної та міжкультурної взаємодії, 
що в результаті сприяє безконфліктній ідентифікації особистості 
в полікультурному суспільстві; добір змісту та засобів про-
фесійної підготовки студентів спеціальності 073 Менеджмент 
галузі знань 07 Управління та адміністрування відповідно до 
світових і євроінтеграційних освітніх процесів.  
Підсумовуючи, зазначимо, що реалізується культурологічний 
підхід у процесі формування лідерської компетентності майбут-
ніх менеджерів в освітньому середовищі університету завдяки 
спрямованості змісту на розвиток у студентів здатності до 
цілісного бачення світу й сприйняття загальнолюдської, особис-
тої, національної культури; формування у студентів здатності 
розпізнавати культурні особливості представників різних куль-
тур, вирішувати навчально-пізнавальні завдання, виявляти мо-
ральні аспекти культури; розвиток творчої особистості студента, 
здатної до прояву індивідуальності, самовдосконалення, само-
реалізації, а також шляхом здійснення акценту на отримання 
ними кроскультурних знань під час вивчення базових, допо-
міжних дисциплін та навчальних студій. 
Діяльнісний підхід до процесу формування лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі уні-
верситету забезпечує врахування психологічної структури діяль-
ності всіх суб’єктів освітнього процесу, переведення студента в 
позицію суб’єкта пізнання, праці, спілкування, лідерських сти-
лів поведінки тощо. 
Теоретичні засади діяльнісного підходу у вітчизняній педа-
гогіці були закладені психологами О. Бодальовим, Л. Божович, 
Л. Виготським, Г. Костюком, О. Леонтьєвим, С. Рубінштейном. 
У вітчизняній дидактиці значну увагу діяльнісному підходу 
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надавали О. Жданова-Неділько, Г. Ковальчук, Н. Кононец, 
О. Малихін та ін. 
Так, за О. Малихіним, діяльнісний підхід спрямований на те, 
щоб організувати діяльність студента, у якій він був би актив-
ним у пізнанні, навчанні, самоосвіті, спілкуванні, своєму розвит-
кові (Малихін, 2013). Продовжуючи думку вченого, зазначимо, 
що суть цього підходу полягає у визнанні того, що розвиток 
особистості майбутніх менеджерів відбувається у процесі 
взаємодії із суспільним та інформаційним середовищем, а також 
у процесі навчання та формування лідерської компетентності як 
шляхів присвоєння суспільно-вироблених способів виконання 
дій та їх відтворення. 
Учені О. Гура, Г. Ковальчук, Е. Юдін зазначають, що діяль-
нісний підхід означає, що навчання – це процес діяльності сту-
дента, спрямований на становлення його свідомості та його 
особистості загалом (Гура, 2008, Ковальчук, 2016, Юдин, 1978).  
Навчання, переконливо доводить О. Жданова-Неділько, до-
цільно розглядати як особистісну активність, спрямовану на 
освоєння шляхів трансформації власних досягнень у досягнення 
більш високого рівня, тобто багатовимірний процес, що розши-
рює можливості людини в її актуальному й перспективному 
життєтворенні. Ми погоджуємося з ученою, що у світоглядному 
плані навчання сприяє підвищенню рівня досягнень, у страте-
гічному – дозволяє створити проєкт самоорганізації для досяг-
нення цього рівня, в операціональному – дає змогу накреслений 
проєкт реалізувати (Жданова-Неділько, 2016). 
Основна ідея, наголошують дослідники, полягає в тому, що 
нові знання не даються в готовому вигляді. Студенти «відкри-
вають» їх самі у процесі самостійної дослідницької чи пошуко-
вої діяльності. Завдання викладача під час подання нового мате-
ріалу полягає не в тому, щоб все наочно й доступно розповісти, 
пояснити, показати, а, насамперед, організувати дослідницьку 
роботу студентів, щоб вони самі конструювали рішення тема-
тичної проблеми заняття й самі пояснили, як треба діяти в нових 
умовах, як можна використати знання в майбутній професійній 
діяльності. 
Навчальна діяльність, до якої залучаються студенти у ЗВО, 
як влучно охарактеризувала О. Жданова-Неділько, здебільшого 
розглядається ними як своєрідний «трамплін», призначений для 
подолання чергового етапу до діяльності більш високого життє-
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вого сенсу – праці в її суспільному та професійному розумінні. 
У цьому плані не лише технологічно, але й психологічно 
виправданим, наголошує вчена, є максимальне виділення в 
освітньому процесі його професіональної функції, коли майбут-
ній фахівець чітко усвідомлює значущість докладених ним 
зусиль для оволодіння різними компетентностями, для свого 
професійного становлення. З іншого боку, продовжуючи думку 
дослідниці, варто наголосити, що процес навчання більшою чи 
меншою мірою ефективності забезпечує особистісний розвиток 
майбутнього фахівця з менеджменту, набуття ряду компетент-
ностей, що можна позиціонувати як метапрофесійне значення 
навчальної діяльності. 
З позиції дидактики діяльнісний підхід визначає необхідність 
подання нового матеріалу через розгортання послідовності 
навчальних завдань, моделювання досліджуваних процесів, ви-
користання різних джерел інформації, зокрема інтернет-ресур-
сів, передбачає організацію навчального співробітництва різних 
рівнів, як-от: «викладач – студент», «студент – студент», 
«студент – група», «викладач – група».  
Застосування діяльнісного підходу, переконливо доводить 
Г. Ковальчук, зумовлене межами науки про соціум, бо діяль-
ність є специфічно людська форма активного ставлення до 
навколишнього світу, зміст якої – доцільна зміна й перетворення 
світу на основі освоєння й розвитку наявних форм культури 
(Ковальчук, 2016). 
У процесі формування лідерської компетентності майбутніх 
менеджерів діяльнісний підхід передбачає організацію навчаль-
ної діяльності студентів, спрямовану на набуття спеціальних 
знань, які б допомагали їм у плануванні й організації діяльності 
групи та своїх стосунків із нею, умінь структурувати свою 
діяльність, провадити лідерську діяльність, а в перспективі – 
стимулювати високопродуктивну діяльність організації. Варто 
наголосити, що стимулюючи високопродуктивну діяльність 
організації, лідер сприяє розвиткові системи самоуправління 
організаційно компетентних послідовників. Метою його діяль-
ності є компетентні, мотивовані спільними цінностями та здатні 
до самостійних дій послідовники.  
Навчальна діяльність майбутніх менеджерів в освітньому 
середовищі університету має бути підпорядкована ряду основ-
них ідей – кожен лідер повинен розуміти, що немає межі вдос-
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коналення і, водночас, постійно прагнути до неї; усвідомлювати, 
що найбільш ефективний шлях навчання лідерству проходить 
через дії, діяльність, практику, взаємодію індивідів один з 
одним. Проте, для цього міжособистісні взаємовідносини по-
винні бути достатньо розвинутими, а організаційне оточення – 
відкритим і допускати можливість для особистості (не лише 
студентів, але й викладачів) соціально зростати й розвивати в 
себе лідерські якості. 
Варто зважати на наукову позицію С. Кові, який зазначає, що 
лідерство – це, насамперед, енергійна діяльність правої півкулі 
головного мозку. Воно споріднене з мистецтвом й засновано на 
філософії. Коли ви маєте справу з персональним лідерством, ви 
повинні ставити основні, головні питання буття (Кови, 2008). 
Завдання лідера – сприяти самоствердженню людей, розвиваю-
чи їх самостійність, компетентність і впевненість, мета лідера – 
допомогти своїм послідовникам також стати лідерами. 
Крім того, слід культивувати в майбутніх менеджерів ідею, 
що ефективні лідери розуміють, наскільки важливо визнавати 
внесок кожного, тому їх відрізняють великі очікування – і до 
себе, і до своїх співробітників. Тим самим вони наділяють їх 
силою і впевненістю, пробуджують бажання успіху, підви-
щують ефективність. При цьому встановлюють чіткі стандарти, 
які дозволяють їм сконцентрувати свої зусилля, цілі й цінності. 
Вони мають бути пов’язані з очікуваннями. Цілі дають людям 
короткотермінові й конкретні орієнтири, цінності та принципи 
спрямовані в більш далеке майбутнє, слугують основою для 
цілей. Цілі дають поштовх до руху, допомагають зосередитись 
на баченні, дозволяють вибрати пріоритети. Вони – критерії 
досконалості, найвищі устремління, що спрямовують діяльність 
(Нестуля, Нестуля, 2016). 
Підсумовуючи вищесказане, акцентуємо увагу на двосто-
ронньому характері процесу формування лідерської компетент-
ності майбутніх менеджерів: з одного боку, самé навчання 
студентів є діяльністю, водночас, з іншого – воно є підготовкою 
ефективних лідерів.  
Обґрунтування діяльнісного підходу до формування лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів логічно зумовлює 
здійснення акценту на виокремлення аксіологічного підходу. 
Аксіологічний або ж ціннісний підхід (А. Занковський, 
Д. Леонтьєв, С. Кові, Ю. Криводонова, Є. Кузнєцова, О. Ну-
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гаєва, О. Панфілов, М. Рокич) до формування лідерської компе-
тентності майбутніх фахівців із менеджменту привертає увагу 
до ціннісного лідерства та базується на усвідомленні студентами 
того факту, що лідер може здійснювати величезний вплив на 
розвиток цінностей і норм як окремих послідовників, так і 
організації загалом, а лідерство може зростати лише на ґрунті 
високих цінностей, які наповнюють життя лідера особистим і, 
водночас, соціально значимим сенсом. 
Цінності – стійкі мотиваційні утворення або джерела моти-
вації. Їх мотиваційна дія не обмежується конкретною діяльніс-
тю, конкретною ситуацією, вони співвідносяться із життєдіяль-
ністю людини загалом й володіють високим рівнем стабільності; 
зміна в системі цінностей, зокрема і їх ієрархії, стає надзвичай-
ною, кризовою подією в житті особистості, адже цінності 
задають вектор діяльності особистості, спрямований у безкінеч-
ність. Вони переживаються як соціальні ідеали, «моделі належ-
ного», тому й мають надзвичайно сильний мотиваційний вплив 
на особистість (Леонтьев, 1996). 
Цінності мають спонукальну силу, стверджує О. Панфілов, 
вони притягують до себе. Отже, будь-яка діяльність людини – 
це утвердження чи заперечення тих чи тих цінностей. Вони роз-
кривають сутність людини: показують, що для неї важливо, до 
чого вона прагне, у чому її сенс життя. Причетність до ціннос-
тей дозволяє людині відчути своє існування як значиме, цінне. 
Як зазначає дослідник, «цінності виконують роль духовних 
результатів соціально значимої поведінки людей» (Панфилов, 
1992, с. 47). 
Так, підсумовує Є. Кузнєцова, притаманна кожній особистос-
ті індивідуально-специфічна ієрархія цінностей виступає своє-
рідною ланкою між суспільним та індивідуальним буттям, є 
механізмом детермінації індивідуальної життєдіяльності, соціо-
культурним регулятором. Цінності виконують функцію перспек-
тивних стратегічних життєвих цілей і мотивів життєдіяльності, 
реалізація яких виявляється у внескові особистості в культуру, у 
тому числі організаційну (Кузнецова, 2010, с. 20). 
Цінності виконують важливі регулятивні функції зовнішньо-
го контролю й внутрішнього самоконтролю особистості на її 
відповідність вимогам соціальної повноцінності. Вони – своє-
рідні «соціальні дзеркала» й «маяки»-орієнтири, дотримуючись 
яких, людина зберігає свою визначеність, внутрішню послідов-
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ність своєї поведінки, «локатори моральної свідомості особис-
тості». У них резюмується весь її життєвий досвід. Цінності – це 
ядро у структурі особистості, що визначає її спрямованість, 
вищий рівень регулювання соціальної поведінки особистості 
(Нестуля, 2019). 
Цим пояснюється надзвичайно важлива роль, яку відіграють 
цінності в системі управлінських відносин загалом і лідерстві, 
зокрема. Адже лідерство базується, насамперед, на авторитетові 
та впливі лідера в очах його послідовників. Важко припустити, 
що вони можуть виникати за відсутності спільних для обох 
сторін лідерських відносин цінностей. І навпаки: там, де в їх 
основі лежать спільні цінності, максимально узгоджу-ються 
індивідуальні потреби й інтереси послідовників, а також 
завдання організації, які уособлює лідер. Отже, його ключова 
роль полягає у визначенні цінностей організації й донесенні їх 
до своїх послідовників, формуванні спільної системи цінностей, 
аби повністю розкрити їх мотиваційний потенціал у діяльності 
кожного послідовника в інтересах спільних досягнень «бажа-
ного результату». 
Отже, аксіологічний підхід до формування лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів полягає в необхідності навчити 
студентів визначати цінності організації, формувати уміння 
донести їх до своїх послідовників, формувати спільну систему 
цінностей, формувати ціннісного лідера. 
Ціннісний лідер, постійно навчаючись і вдосконалюючись 
сам, допомагає реалізувати потреби членів своєї організації, 
домагається постійного відтворення прийнятих цінностей і 
норм, створює команду однодумців, розділяє з нею відповідаль-
ність. Такий лідер цінує відмінності, виступаючи каталізатором 
процесу створення й утвердження цих відмінностей. 
Наявність сильних норм і цінностей може замінити бюрокра-
тичні правила регулювання діяльності організації. Якщо послі-
довники знають цілі, приймають цінності й норми, вони роби-
тимуть те, що повинні, із власної волі, а не тому, що їх зму-
шують. Усе це створює можливості спільного лідерства. 
Безсумнівно, для суспільства цінністю є не лише світ речей, 
фінансові показники й результати діяльності, але й шляхи їх 
досягнення, наскільки вони відповідають сенсові та різноманіт-
ним смислам особистості й суспільства. Тож лідер повинен від-
повідати не лише на запитання «Що зробити?», а ще й на ряд 
126 
інших: «Для чого?», «Якими методами?», «Якими будуть со-
ціальні наслідки?», «Чи може ціль виправдати засоби її досяг-
нення?». 
Незаперечним є той факт, як зазначає М. Рокич, що люди 
найбільше захоплюються лідерами, які мають ясні та тверді 
переконання, які свої рішення й дії базують на ґрунті чітко 
виражених цінностей. Ось чому для лідера так важливо «знайти 
свій голос» – усвідомити власні цінності, які спрямовують і слу-
гують моральним компасом у повсякденному житті. Саме вони 
допоможуть лідерові визначити сховану за горизонтом мету 
(термінальні цінності) й обрати шлях до неї (інструментальні 
цінності) (Rokeach, 1973). Список інструментальних та термі-
нальних цінностей за М. Рокичем наведено у табл. 1.3. 
Таблиця 1.3 – Інструментальні і термінальні цінності  
(за М. Рокичем) 
Термінальні цінності Інструментальні цінності 
Комфортне життя Високий рівень досягнень 
Рівність Широкий світогляд 
Захоплювальне життя Здібності 
Безпека сім’ї Енергійність 
Свобода Чистота 
Здоров’я Сміливість 
Внутрішня гармонія Уміння прощати 
Любов близьких Уміння прийти на допомогу 
Національна безпека Чесність 
Задоволення Уява 
Спасіння душі Інтелект 
Самоповага Логіка 
Реалізація своїх здібностей Здатність любити 
Суспільне визнання Лояльність 
Справжня дружба Послух 
Здоровий глузд Ввічливість 
Мир в усьому світі Відповідальність 
Світ краси Самоконтроль  
Майбутні фахівці з менеджменту мають пам’ятати, що цін-
ності впливають на всі аспекти нашого життя: моральні мірку-
вання, взаємовідносини з іншими людьми, рішення, які ми 
приймаємо. Цінності – ядро особистості. Вони – надзвичайно 
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сильний мотиватор, інструкція до дії, основа відданості власним 
та організаційним цілям. Лише усвідомивши власні цінності, 
лідер зможе зробити їх інструментом самовираження, перекон-
ливо й щиро транслювати їх послідовникам, залишатися індиві-
дуально неповторним у їх очах. Крім того, усвідомлювати важ-
ливе завдання лідера – досягнути підтримки з боку послідов-
ників спільних цінностей організації. Причому на основі консен-
сусу, з огляду на те, що кожна людина має власний набір цін-
ностей. Не завжди він буде збігатися з організаційним. Проте, не 
досягнувши консенсусу із приводу спільного сенсу та спільних 
принципів діяльності організації, лідер не зможе забезпечити її 
ефективність. 
Спільні цінності дають людям можливість «говорити однією 
мовою», пробуджують творчість, довіру і єдність дій, інтерес до 
роботи, підвищують її результативність. Навіть коли людина діє 
незалежно, вона відчуває відповідальність і, водночас, підтрим-
ку всієї організації. Зростає задоволеність від роботи, гордість за 
компанію, значимість власної діяльності. 
Для того, щоб зрозуміти й прийняти цінності, вони мають 
брати участь у процесі їх створення. Лідер повинен пам’ятати, 
що єдність створюють, а не нав’язують. Тоді кожен буде знати 
не лише перелік цінностей, але й як вони впливають на досяг-
нення спільного успіху. Отже, згода із приводу цінностей – 
результат діалогу, а не нав’язування з боку лідера. У процесі 
цього діалогу має бути забезпечена свобода кожного на власну 
думку – це важливіший аспект розвитку культури співробіт-
ництва, відданості й активної участі. 
Коли ж цінності узгоджені, лідер усією своєю поведінкою 
повинен демонструвати відданість їм: робити те, про що гово-
рить; виконувати свої обіцянки; тримати слово. Лідер має завж-
ди подавати особистий приклад відданості проголошеним ним 
баченню і цінностям. Тоді йому повірять. Для цього він пови-
нен: бути втіленням спільних цінностей; навчати інших дотри-
муватися цінностей. Так, він стане втіленням тих принципів, 
яких дотримується вся команда, та створює обставини, за яких 
кожен готовий діяти відповідно до спільних цінностей. 
Якщо ж говорити ширше, то ефективність лідера визнача-
ється тим, наскільки його цінності співвідносяться із цінностями 
корпоративної культури організації, у якій він і реалізує свій 
лідерський потенціал. Організаційна культура задає певну сис-
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тему координат, яка пояснює, чому організація функціонує саме 
так. Водночас, дозволяє пом’якшити проблему узгодження інди-
відуальних цілей із загальною метою організації, формуючи 
спільний культурний простір, який містить цінності, норми й 
поведінкові моделі, що розподіляють більшість співробітників. 
Організаційна культура є своєрідним ціннісним «полем», яке 
об’єднує організацію в єдине ціле, задаючи систему ціннісних 
координат як для співробітників-виконавців, так і для мене-
джменту. При цьому лідер, з одного боку, виступає суб’єктом 
формування культури, а з іншого – об’єктом впливу самої 
культури.  
Через це, наголошує А. Занковський, лідерство розглядається 
в контексті цінностей організації. Це безпосередньо пов’язує 
його з корпоративною культурою організації. Адже запропоно-
ваний ціннісний вимір лідерства, по суті, є культурно-цінніс-
ним, а тому можна погодитися, що найбільш ефективним сти-
лем лідерства в сучасній організації є стиль, за якого лідер 
демонструє не лише яскраво виражену орієнтацію на завдання й 
людей, але й володіє системою ціннісних орієнтацій, які збіга-
ються або близькі до цінностей ідеальної корпоративної культу-
ри (Занковский, 2011). 
Підсумовуючи вищевикладене, можна сформулювати висно-
вок, що у процесі формування лідерської компетентності май-
бутніх менеджерів реалізація аксіологічного підходу має на меті 
сформувати систему позитивних ставлень: до світу загалом, у 
якому кожна людина має свою частку відповідальності за все, 
що відбувається; до професійної діяльності менеджера, який має 
прагнути стати ефективним лідером, який дотримується ціннос-
тей, викликає довіру до нього послідовників, формує атмосферу 
взаємної довіри, підтримки, відповідальності й ініціативності; 
до ціннісного та організаційного лідерства, що реалізується, на-
самперед, за допомогою експертної, референтної й інформацій-
ної влади, тобто на основі особистих ресурсів, спираючись на 
загальнолюдські цінності, забезпечує поєднання загальних та 
індивідуальних цілей співробітників організації й споживачів її 
послуг. 
З іншого боку, аксіологічний підхід націлює викладачів уні-
верситету на якомога ширше прилучення майбутніх фахівців із 
менеджменту до гуманістичних та лідерських цінностей, 
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прийняття їх не лише на інтелектуальному, але й на емоційному 
рівні, через етичні та естетичні переживання.  
У методологічному плані цікавим є контекстний підхід до 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів, 
який передбачає організацію процесу навчання й виховання 
студентів в освітньому середовищі університету з урахуванням 
специфіки майбутньої професійної діяльності, використання 
форм і методів контекстного навчання, орієнтацію на ситуативні 
теорії лідерства.  
Теоретико-практичні засади реалізації контекстного навчан-
ня у процесі професійної підготовки фахівців різних галузей 
висвітлювалися у працях А. Вербицького, Л. Дідух, М. Коула, 
О. Ковшар, І. Колодій та ін.  
Зарубіжний дослідник М. Коул визначає контекст як те, що 
«оточує» й те, що «сплітається» (Cole, 1996). Термін «контекст» 
використовується як у психологічній, так і в педагогічній літе-
ратурі, його розуміють як загальнонаукову, психолого-педаго-
гічну категорію, що відкриває нові перспективи в науковому 
пізнанні. 
У своїх роботах А. Вербицький витлумачує контекст як сис-
тему внутрішніх і зовнішніх чинників, умов поведінки та діяль-
ності людини, що впливають на особливості сприйняття, розу-
міння й перетворення конкретної ситуації; визначають зміст і 
значення цієї ситуації як цілого і нaзв компонентів: «внутрішній 
і зовнішній світ «даний» людині не сам по собі, а в тих чи тих 
предметних чи соціальних контекстах» (Вербицкий, 2004, c. 44).  
Внутрішній контекст – це системa унікальних для кожної 
людини психофізіологічних та особистісних особливостей і 
станів, її настанов, відносин, знань і досвіду; зовнішній контекст 
– система предметних, соціальних, соціокультурних, просторо-
во-часових та інших характеристик ситуації дії та вчинку. На 
всіх рівнях психічного відображення внутрішній і зовнішній 
контексти в їхній взаємодії виконують змістотворчу функцію 
(Вербицкий, Ларинова, 2009, с. 43).  
Контекстний підхід до формування лідерської компетент-
ності майбутніх менеджерів передбачає орієнтацію в освітньому 
процесі університету знаково-контекстного (або просто кон-
текстного) навчання як навчання, в якому за допомогою всієї 
системи дидактичних форм, методів і засобів моделюється пред-
метний і соціальний зміст майбутньої професійної діяльності 
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майбутніх менеджерів, а засвоєння ними абстрактних знань як 
знакових систем покладено в основу цієї діяльності (Вербицкий, 
1991).  
Актуальність, важливість та необхідність організації процесу 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів із 
позицій вимог контекстного підходу визначаються тим, що 
освітній процес в умовах контекстного навчання не замикається 
сам на собі (навчатися, щоб отримати знання), а виступає тією 
формою особистісної активності, яка забезпечує формування 
необхідних предметно-професійних, соціальних та лідерських 
якостей особистості студента.  
Імпонує позиція А. Вербицького, згідно з якою навчальний 
матеріал, як і у традиційному навчанні, подається у вигляді на-
вчальних текстів як знакових систем (звідси «знаково-контекст-
не навчання») і так само є інформацією, яку студентам слід 
засвоїти. Але є «надзвичайне» доповнення – за цією інформа-
цією, сконструйованими за її допомогою завданнями, проблем-
ними ситуаціями, моделями висвітлюються реальні контури 
професійного майбутнього (звідси «знаково-контекстне на-
вчання»). Саме це, наголошує учений, наповнює процес навчан-
ня особистісним сенсом, створює можливості для цілестворення 
та цілездійснення, руху діяльності від минулого через теперішнє 
в майбутнє, від навчання до праці, успішної професійної 
діяльності.  
Спираючись на дослідження А. Вербицького, І. Колодій, суть 
контекстного підходу до процесу формування лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів полягає в тому, щоб організува-
ти в освітньому середовищі університету таке навчання, яке 
забезпечувало б трансформацію одного типу діяльності (пізна-
вального) в інший (професійний) з відповідною зміною потреб і 
мотивів, цілей, дій (вчинків), засобів, предметів і результатів. 
Контекстне навчання, наголошує Л. Дідух, надає можливість 
здійснення навчання студентів від власної навчальної (лекції, 
практичні, лабораторні, семінарські заняття, колоквіуми, заліки, 
екзамени тощо) через квазіпрофесійну (ігрові форми) і навчаль-
но-професійну (професійна, виробнича, науково-дослідна, 
переддипломна практика студентів, кваліфікаційна робота тощо) 
діяльність до власної професійної діяльності (Дідух, 2014). Так, 
знання, вміння, навички подаються не як предмет, на який по-
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винна бути спрямована активність студента, а як засіб розв’я-
зання задач діяльності майбутнього фахівця з менеджменту. 
На підставі аналізу праць науковців можна сформулювати 
ряд висновків: 
 у контекстному навчанні цілісна професійна діяльність 
складається із трьох основних компонентів: навчальна діяль-
ність, квазіпрофесійна діяльність і навчально-професійна діяль-
ність; 
 квазіпрофесійна діяльність тлумачиться як моделювання, 
створення реальних професійних ситуацій і є проміжною, підго-
товчою формою у процесі професійної підготовки майбутніх 
фахівців, що має на меті практико-орієнтовне теоретичне на-
вчання, яке здійснюється завдяки моделюванню цілісних фраг-
ментів професійної діяльності через ігрові та проєктні форми й 
методи навчання; 
 професійний контекст є сукупністю предметних задач, 
організаційних, технологічних форм і методів діяльності, ситуа-
цій соціально-психологічної взаємодії, характерних для певної 
сфери професійної роботи; 
 види професійного контексту: соціальний – містить цін-
нісно-орієнтаційний та особистісний контексти; предметний – 
поєднує виробничо-технологічний, організаційно-управлін-
ський, посадовий контексти; 
 особлива увага під час формування лідерської компетент-
ності майбутніх менеджерів повинна приділятися використанню 
практичних ситуаційних завдань, пов’язаних із майбутніми 
реальними ситуаціями, що можуть виникнути у процесі про-
фесійної діяльності менеджера-лідера. 
Особливу увагу у процесі формування лідерської компетент-
ності майбутніх менеджерів слід приділити ігровому методу 
навчання як унікальному механізмові акумуляції і передавання 
соціального досвіду, як практичного – з оволодіння засобами 
рішення завдань, так і етичного, що пов’язане з певними пра-
вилами та нормами поведінки в різних ситуаціях (Колодій, 
2014). Використання цього методу навчання, на нашу думку, 
насамперед, пов’язано з вимогами до підвищення ефективності 
навчання за рахунок більш активного включення майбутніх 
менеджерів у процес не лише одержання, але й безпосереднього 
за методом використання знань «тут і тепер». Навчальна функ-
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ція ділової гри дуже значима, оскільки, як переконливо дово-
дить А. Вербицький, ділова гра уможливлює задати в навчанні 
предметний і соціальний контексти майбутньої професійної 
діяльності й тим самим змоделювати більш адекватні порівняно 
із традиційним навчанням умови формування особистості май-
бутнього фахівця (Вербицкий, 1983). 
Підставою до іншого погляду на контекстний підхід до про-
цесу формування лідерської компетентності майбутніх мене-
джерів є трактування у психології поняття «контекст» через по-
няття «ситуація», що визначається як система зовнішніх віднос-
но суб’єкта умов, що спонукають та опосередковують його 
активність. Контекст і ситуація пов’язані так, що в ситуацію 
включаються не лише зовнішні умови, але й сам дієвий суб’єкт 
та інші люди, з якими він знаходиться у відносинах спілкування 
та міжособистісної взаємодії. 
Отже, контекстне навчання, спрямоване на формування лі-
дерської компетентності майбутніх менеджерів, має базуватися 
на усвідомленні того факту, що якісно різні обставини «вима-
гають» і якісно відмінних лідерів, тобто ефективність стилю 
поведінки лідера залежить від специфічних обставин ситуації, у 
якій він реалізується. За певних ситуацій життєдіяльності групи 
на лідерські позиції висуваються ті її члени, які мають найбільш 
відповідні до неї риси та якості. Для їх виявлення необхідно 
вивчати та враховувати особливості ситуації, групи, завдань, які 
стоять перед нею, особливостей організаційної структури, 
впливу зовнішнього середовища. 
Створюючи ситуаційні завдання для практичних занять із 
базових, допоміжних дисциплін чи навчальних студій, варто 
враховувати, що на вибір стилю поведінки керівника суттєво 
впливають ситуативні чинники. Зокрема, тип організації, її 
цінності й традиції, розмір підрозділів, ступінь зовнішньо- і 
внутрішньоорганізаційної стабільності, необхідної для досяг-
нення цілей компанії. По-друге, групова ефективність, уміння 
підлеглих працювати в команді, упевненість у здатності вирішу-
вати завдання. По-третє, характер самої роботи й рівень під-
готовки підлеглих до її виконання. По-четверте, часові обме-
ження. 
Отже, контекстне навчання, спрямоване на формування лі-
дерської компетентності майбутніх менеджерів, базується, на-
самперед, на ситуативних теоріях лідерства, згідно з якими вче-
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ні (К. Бланшар, В. Врум, Р. Танненбаум, У. Шмідт, Ф. Фідлер) 
пропонують лідерам більш жорстко зіставляти свій стиль пове-
дінки з реаліями як внутрішнього середовища організації, так і її 
зовнішнім соціальним оточенням. Дослідники наголошують, що 
той час, коли лідер не лише формально, але й реально був голов-
ною дійовою особою, яка визначала функції та завдання групи, 
відповідала за її виконання, здійснювала контроль, відійшов у 
минуле. Підлеглі перестали бути просто індивідами, які корис-
туються владою виключно залежно від волі керівника. Проте, на 
перший план виходить завдання встановлення балансу взаємо-
відносин між лідерами, менеджерами та рядовими співробіт-
никами, які перестали бути просто підлеглими, об’єктами управ-
ління, а стали ще й суб’єктом управлінських відносин. Рівень 
свободи керівника й рядового співробітника весь час зміню-
ються, оскільки їх взаємовідносини мають різну динаміку на 
різних етапах розвитку організації, на нього впливають зовнішні 
чинники. Адже ефективний лідер повинен постійно стежити за 
дотриманням цього балансу, який дозволяє підтримувати сис-
тему управління в організації у стані динамічної рівноваги 
(Нестуля, 2019). 
Проєктний підхід до формування лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів зорієнтований на виконання завдань роз-
витку, перетворення, удосконалення процесу формування лідер-
ської компетентності майбутніх фахівців із менеджменту в 
освітньому середовищі університету шляхом використання 
освітніх проєктів. 
Світовий і вітчизняний досвід підтверджує ефективність 
проєктного підходу у професійній підготовці майбутніх фахів-
ців економічних спеціальностей. Він позитивно свідчить про 
переваги проєктних технологій як засобу постійної адаптації 
університетів до вимог суспільства щодо інноваційних змін 
цілей, змісту і якості вищої освіти. Так, проєктний підхід різно-
аспектно досліджували у своїх працях такі учені, як П. Ворона, 
М. Гриньова, Н. Голуб, Н. Сас, О. Карбованець, Н. Куруц, 
Л. Козак, Н. Кононец, Є. Полат, Р. Сопівник, О. Топузов, 
А. Шишолін, Н. Яковлєва та багато інших науковців. 
Аналіз та глибинне осмислення їхніх праць засвідчив, що 
терміносполучення «освітній проєкт» трактують як унікальну 
діяльність, регламентовану встановленими термінами, спрямо-
вану на досягнення заздалегідь передбачуваного результату або 
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створення певного, унікального навчального продукту чи 
послуги відповідно до наявних ресурсів та вимог до його якості 
(Кононец, 2014). Технологію освітнього проєкту вчені визна-
чають як сукупність навчально-пізнавальних прийомів, які 
дають змогу вирішити ту чи ту проблему в результаті самостій-
них дій студентів з обов’язковою презентацією результатів 
(Полат, Бухаркина, Моисеева, Петров, 2000). Водночас проєктна 
технологія надає кожному учаснику освітнього процесу мож-
ливість розвивати власні пізнавальні інтереси, вміння самостій-
но конструювати свої знання, орієнтуватися в інформаційному 
просторі, розвивати професійну компетентність (Козак, 2013).  
Спираючись на дослідження Н. Кононец, ми дійшли виснов-
ку, що технологія освітнього проєкту у процесі формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів – це сукуп-
ність методів та прийомів організації процесу професійного 
становлення менеджера-лідера, яка передбачає комплексний 
характер діяльності всіх учасників освітнього процесу з метою 
отримання освітнього продукту за певний проміжок часу 
(Кононец, 2016, Кононец, 2014).  
На підставі аналізу ряду дисертаційних робіт (А. Бедов, 
О. Жерновникова, М. Пітіль, З. Султанова) можна спостерігати, 
що, оцінюючи методологічну й практичну роль проєктування в 
сучасній цивілізації, дослідники переконанів тому, що: досвід 
майбутньотворення та конструювання демонструє, що здійс-
нення актів переходу від теорії до практики, від минулого до 
майбутнього, від потенційного до актуального, від природного 
до штучного потребує діяльності особливого типу. Ми пого-
джуємося з дослідниками, що такою діяльністю й виявляється 
проєктування та його головне концептуальне завдання – проєкт. 
I невипадково проєктування сьогодні набуває інтегрального 
статусу й починає конкурувати із традиційними засобами 
пізнання та дії, посуваючи навіть теорію як головну форму 
організації наукового знання (Бедов, 2012, Жерновникова, 2016, 
Питиль, 2008, Султанова, 2007). 
Нині поняття «проєкт» є одним із найбільш уживаних у нау-
ковій літературі, засобах масової інформації, освітніх докумен-
тах та програмах, в усіх сферах життєдіяльності сучасного сус-
пільства. Фахівці із проєктного менеджменту (М. Бутко, С. Бу-
шуєв, П. Ворона, М. Гриньова, Н. Сас, М. Мурашко, І. Олій-
ченко та ін.) вважають проєктний підхід універсальним методом 
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інноваційного розвитку організацій, суспільства, який ще з 
дитячих років формує стиль життя та проєктну культуру людей 
у багатьох розвинутих країнах. Прoєкт та успішне його вико-
нання є тим, на чому команди будують своє майбутнє.  
На нашу думку, проєктний підхід є основним універсальним 
способом професійної підготовки майбутніх менеджерів, зокре-
ма, формування їх лідерської компетентності, що уможливлює 
пeрeвeдення теоретичних моделей педагогічних систем і про-
цесів на рівень технологiї їx реалізації. Крім того, проєктна 
діяльність студентів під час навчання є міцним підґрунтям для 
набуття вмінь втілювати в життя складні проєкти під час 
здійснення професійної діяльності менеджера-лідера, проєк-
тувати свої особисті цінності на цінності групи, проєктувати 
себе на події невизначеного майбутнього, проєктувати власну 
свідомість на основі переживань інших. 
Варто відзначити, що у процесі проєктної діяльності сту-
денти усвідомлюють, що лідерство – це не сольний виступ, а 
командна гра. Вона ж починається із взаємної довіри, тому 
успішні лідери цілеспрямовано створюють атмосферу довіри: 
вони першими «знімають лати», відкривають свої цінності, 
демонструють готовність послабити контроль, відкритість до 
впливу, діляться інформацією й ресурсами, підтримують відно-
сини взаємообміну, структурують проєкти так, щоб заохочувати 
спільні зусилля. 
Майбутній фахівець із менеджменту у своїй професійній 
діяльності як лідер має вміти проєктувати послідовність етапів 
організаційних змін (навіювання людям відчуття необхідності 
змін, створення команди реформаторів, бачення перспектив і 
визначення стратегії, пропаганда нової концепції майбутнього, 
створення умов для участі співробітників у перетвореннях, 
закріплення досягнутих успіхів і поглиблення змін, поглиблення 
реформ за допомогою нових проєктів, програм та агентів змін, 
прискорення змін у корпоративній культурі, отримання швид-
ких результатів) (Нестуля, 2019). І ці вміння, на нашу думку, 
доцільно формувати саме під час виконання студентами освітніх 
проєктів. 
Наприкінці зазначимо, що з точки зору необхідності розроб-
лення концепції формування лідерської компетентності майбут-
ніх менеджерів в освітньому середовищі університету саме 
проєктування є спеціальною концептуально обумовленою та 
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технологічно забезпеченою діяльністю, яка спрямована на ство-
рення образу бажаної дидактичної системи в майбутньому. У 
цьому контексті варто враховувати етапи процесу проєктування, 
виділені вітчизняною вченою Л. Калініною: стратегічне прогно-
зування, моделювання, планування, визначення ефективності й 
коректності проєкту (Калініна, Капустеринська, 2007). 
Особливу увагу в нашому дослідженні акцентуємо на сис-
темному підході (В. Берека, О. Дубасенюк, О. Жаріков, Ю. Сур-
мін, Ю. Шабанова, Е. Юдін та ін.), який дозволяє розглянути 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів як 
динамічну й відкриту систему. 
Системний підхід дає можливість розглядати лідерську ком-
петентність у контексті діалектичного синтезу лідерства та про-
фесійної компетентності, а процес формування лідерської ком-
петентності майбутніх менеджерів – як цілісну динамічну сис-
тему взаємопов’язаних складників цілей, завдань, змісту, форм, 
методів, засобів навчання, прийомів, способів і видів роботи 
професійної підготовки майбутніх фахівців із менеджменту в 
освітньому середовищі університету. 
Системний підхід, на думку Е. Юдіна, є загальнонауковою, а 
не спеціально-науковою методологією. Водночас методологіч-
на ефективність системного підходу, як і всякої загальнонау-
кової методології, вимірюється тим, наскільки здатний він віді-
гравати конструктивну роль у побудові та розвитку конкретних 
предметів дослідження, тобто його приналежністю до певного 
типу об’єктів вивчення (Юдин, 1978).  
Системний підхід використовується у взаємозв’язку з осо-
бистісним і діяльнісним підходами, що, на думку О. Леонтьєва 
та С. Рубінштейна, передбачає зверненість до внутрішнього 
світу особистості та максимальний розвиток її індивідуальних 
особливостей (Леонтьев, 1979, Рубинштейн, 2000).  
Імпонує позиція вітчизняної вченої О. Дубасенюк, яка нази-
ває системний підхід як загальнонауковий метод аналізу всіх 
чинників, що впливають на досліджуване педагогічне явище, які 
необхідно враховувати перед прийняттям того чи того рішення 
(Дубасенюк, 2015). Цей підхід, переконливо доводить учена, 
володіє значним потенціалом щодо визначення закономірностей 
функціонування як кожного цілісного явища, так і його частин, 
при чому цілісність будь-якого явища приймається як умов-
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ність, що дає змогу теоретично обмежити кількість чинників, які 
беруться до уваги у зв’язку з певною проблемою. 
Відштовхуючись від визначення поняття «система» як сукуп-
ності елементів, що знаходяться у відношеннях і зв’язках один з 
одним та утворюють певну цілісність, єдність, науковці вио-
кремлюють ключові ознаки системи: існує певний порядок роз-
ташування та взаємодії матеріалів, енергії й інформації (конст-
рукція, структура системи); існує мета, для досягнення якої 
створена система; виходи матеріалів, енергії й інформації розмі-
щено відповідно до заздалегідь установленого порядку; існує 
сукупність переваг (пріоритети, критерії, оцінки), що забезпечує 
оптимальне (раціональне, переважне) поєднання та взаємодію 
елементів системи (Шабанова, 2014, Юдин, 1978).  
У межах дослідження цінною є думка дослідників О. Жарі-
кова, В. Королевської, С. Хохлова, зважаючи на яку системний 
підхід до формування лідерської компетентності майбутніх 
менеджерів ґрунтується на принципах:  
 єдності – спільний розгляд системи як єдиного цілого та 
як сукупності частин;  
 розвитку – урахування змінності системи, її здібності до 
розвитку, накопичення інформації з урахуванням динаміки 
навколишнього середовища;  
 глобальної мети – відповідальність за вибір глобальної 
мети (оптимум для підсистем або елементів не є оптимумом 
всієї системи);  
 функціональності – спільний розгляд структури системи 
та функцій із пріоритетом функцій над структурою;  
 децентралізації – поєднання децентралізації та центра-
лізації;  
 ієрархії – урахування супідрядності та ранжування частин;  
 невизначеності – урахування ймовірнісного настання події;  
 організованості – ступінь виконання рішень і висновків 
(Жариков, Королевская, Хохлов, 2001).  
Значення системного підходу в нашому дослідженні полягає 
в тому, що він дозволяє таке: розглянути процес формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів як цілісну 
систему; виділити системотворний чинник формування лідер-
ської компетентності, тобто мету і результат; сконструювати 
дидактичну систему формування лідерської компетентності 
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майбутніх фахівців із менеджменту, здатну забезпечити успішне 
професійне зростання студентів-менеджерів, визначити та 
науково обґрунтувати її компоненти, розкрити діалектику їх 
взаємозв’язку; розкрити зумовлені компонентами внутрішні 
зв’язки, а також основні умови існування цієї системи.  
Для глибинного осмислення порушеної проблеми важливе 
значення мають положення щодо виокремлення етапів реалізації 
системного підходу, висвітлені у працях Ю. Сурміна. Так, їх 
аналіз дав можливість переконатися, що у процесі побудови 
дидактичної системи формування лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів системний підхід, ураховуючи специфіку 
системного пізнання, реалізується в декілька етапів:  
1) розгляд об’єкта діяльності (теоретичної та практичної) як 
системи, тобто як обмеженої множини взаємодійних елементів;  
2) визначення складу, структури та організації елементів і 
частин системи, виявлення головних зв’язків між ними;  
3) виявлення зовнішніх зв’язків системи, виділення головних;  
4) визначення функції системи та її ролі серед інших систем;  
5) аналіз діалектики структури та функції системи;  
6) виявлення на цій основі закономірностей і тенденцій 
розвитку системи;  
7) виявлення різних класів систем та їх дослідження (Сурмін, 
2006). 
Ґрунтовне вивчення й аналіз праць В. Береки сприяло уяв-
ленню дидактичної системи формування лідерської компетент-
ності майбутніх менеджерів як сукупності трьох базових форм 
діяльності студентів в освітньому середовищі університету:  
1) навчальна діяльність майбутніх менеджерів академічного 
типу (власне, навчальна діяльність) із провідною роллю лекції, 
практичного заняття, семінару та тренінгу;  
2) квазіпрофесійна діяльність майбутніх менеджерів (ділові 
ігри та інші ігрові форми, моделювання ситуацій тощо);  
3) навчально-професійна діяльність майбутніх менеджерів 
(практика у фірмах, організаціях, стажування, практика за кор-
доном, відвідування бізнес-форумів тощо) (Берека, 2007). 
З іншого боку, системний підхід сприяє цілісному погляду на 
проблеми формування лідерської компетентності майбутніх 
менеджерів в освітньому середовищі університету й дозволяє 
розглядати цей процес, по-перше, як інваріантний етап непе-
рервної освіти, що здійснюється під час навчання студентів в 
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університеті, а по-друге, – забезпечити єдність і цілісність усіх 
складових компонентів змісту та процесу навчання майбутніх 
фахівців із менеджменту з орієнтацією на освіту впродовж 
усього життя.  
Отже, аналіз наукової літератури дає змогу виокремити ті 
методологічні підходи, які найбільше відповідають формуванню 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освітньому 
середовищі університету та слугуватимуть теоретичним під-
ґрунтям для розроблення авторської концепції, серед них – 
компетентнісний, особистісний, ресурсний, культурологічний, 
діяльнісний, аксіологічний, контекстний, проєктний та систем-
ний. Ці підходи орієнтують на прийняття певної точки зору в 
поясненні того чи того явища, акцентують його визначальні 
риси і націлюють на їхнє врахування в ході здійснення його 
трансформацій, тобто уможливлюють розглянути певну сферу 
дійсності як предметно-смислову єдність із визначеними крите-
ріями її оцінки.  
Розглянута сукупність методологічних підходів дає змогу 
об’єктивно охарактеризувати процес формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі 
університету. Але забезпечити здатність детермінувати якісний 
навчальний результат покликана система принципів – загальних 
спрямовувальних положень, на яких вона повинна базуватися, 
тобто основа, система вимог для створення й реалізації системи 
навчання (Нестуля, 2019).  
Концептуальні засади формування лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів в освітньому середовищі університету 
зумовлені загальними педагогічними закономірностями та спе-
цифічними закономірностями цього процесу та спираються на 
взаємозв’язок дидактичних принципів і специфічних принципів 
формування лідерської компетентності майбутніх фахівців з 
менеджменту, визначених відповідно до методологічних підхо-
дів дослідження. 
Спираючись на вчення вітчизняних дидактів (В. Бондар, 
О. Березюк, О. Власенко, Н. Кононец, І. Малафіїк, В. Максимен-
ко та ін.), у нашому дослідженні під дидактичними принципами 
розумітимемо систему основоположних вимог, якими потрібно 
керуватися під час визначення змісту, форм організації й мето-
дів навчання, які найбільшою мірою сприятимуть формуванню 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів відповідно до 
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мети і загальних завдань навчання і виховання, а також відпо-
відно до закономірностей процесу навчання. Отже, ці принципи 
покликані регулювати навчання, виступати способом регулю-
вання практики у процесі створення умов для успішного фор-
мування лідерської компетентності студентів в освітньому сере-
довищі університету: науковості, доступності, систематич-
ності та послідовності, свідомості й активності навчання, 
триєдиності навчальних цілей, наочності, міцності знань, 
зв’язку теорії та практики, контролю й корекції знань, емоцій-
ності, оптимізації навчання. 
Принцип науковості навчання у процесі формування лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів вимагає: здійснити 
ретроспективний аналіз концепцій лідерства від часів, коли воно 
було зафіксовано в писемних джерелах і до сьогодення, озна-
йомлювати студентів із науковими концепціями лідерства від 
найдавніших часів до сучасності; об’єктивно розкривати наукові 
факти, поняття, теорії лідерства, ознайомлювати з новими досяг-
неннями в теоріях лідерства; показувати перспективи розвитку 
лідерської управлінської парадигми за відомими прогнозами; 
використовувати сучасну наукову термінологію; ознайомлювати 
й озброювати майбутніх фахівців із менеджменту методами 
навчання лідерства; вносити коректив у знання, отримані сту-
дентами самостійно; пов’язувати знання із життям, розкривати 
роль теорій лідерства для практики; учити студентів застосо-
вувати знання на практиці, розвивати лідерські якості; розкри-
вати внутрішні зв’язки й відношення тощо. 
Принцип доступності навчання у процесі формування лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів, який тісно взаємо-
пов’язаний із принципом науковості, вимагає, щоб наукові кон-
цепції лідерства, вся різноманітність і глибина їх була зрозумі-
лою для всіх студентів відповідно до їх віку, рівня розумового 
розвитку, а отже, були викладені у підручниках та навчальних 
посібниках у зрозумілій формі з урахуванням ланцюжка «від 
легкого до складного – від відомого до невідомого – від окре-
мого до загального» та особистого досвіду студентів. 
Принцип систематичності та послідовності навчання 
передбачає: актуалізацію раніше вивченого матеріалу з інших 
дисциплін (наприклад, «Менеджмент», «Управління персона-
лом», «Самоменеджмент», «Інноваційний менеджмент», «Си-
туативний менеджмент», «Адміністративний менеджмент» 
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тощо), який безпосередньо чи опосередковано стосується кон-
цепцій лідерства, з урахуванням ознак подібності з новим на-
вчальним матеріалом (відтворити знання або досвід студентів у 
формі бесіди, монологічного пояснення, вправ тощо); визна-
чення місця нового матеріалу, який стосується отримання знань 
із лідерства, формування компонентів лідерської компетентності 
у структурі теми чи розділу навчальної дисципліни, яка без-
посередньо спрямована на формування лідерської компетент-
ності майбутніх фахівців із менеджменту в освітньому середо-
вищі університету; установлення зв’язків і відношень між 
поняттями всередині теми, навчального предмета, у міжпред-
метному плані; забезпечення послідовності етапів засвоєння 
навчального матеріалу тощо.  
Принцип свідомості й активності навчання вимагає від май-
бутніх менеджерів не просто механічно заучувати навчальний 
матеріал, а розуміти те, що вивчається, глибоко усвідомлювати 
та осмислювати феномен лідерства, сучасні концепції лідерства, 
величезний потенціал лідерської управлінської парадигми як 
важливого чинника поступального прогресивного розвитку 
сучасного суспільства. Цей принцип, спрямований на свідоме 
розуміння студентами навчального матеріалу, свідоме ставлення 
їх до навчальних занять, формування лідерської компетентності 
через стимулювання в них пізнавальної активності, передбачає, 
що головне в навчанні – навчити студентів доводити, поясню-
вати, перевіряти висновки на фактах, на прикладах. Студенти 
повинні не лише розуміти смисл вивченого, але й уміти вико-
ристовувати набуті знання в царині лідерства у своєму життє-
вому досвіді та майбутній професійній діяльності.  
Принцип триєдиності навчальних цілей у процесі форму-
вання лідерської компетентності майбутніх менеджерів передба-
чає єдність навчальної, виховної та розвивальної мети при орга-
нізації цього процесу, при створенні відповідних дидактичних 
умов, і полягає у їх одночасній, комплексній, інтегрованій реа-
лізації в освітньому середовищі університету. Цей принцип 
базується на функціях процесу навчання в освітньому середо-
вищі університету: освітній, виховній та розвивальній. Цей 
принцип – основа, яка визначає методи та прийоми роботи 
науково-педагогічних кадрів у процесі формування лідерської 
компетентності майбутніх фахівців з менеджменту і забезпечує 
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повноту, системність, усвідомленість, дієвість знань, які мають 
отримати студенти-менеджери, щоб стати успішними лідерами.  
Принцип наочності передбачає гармонійне поєднання слова з 
різними засобами наочності у процесі навчання, що приводить 
до позитивного результату як у засвоєнні знань, так і у форму-
ванні лідерської компетентності майбутніх менеджерів, розвит-
ку свідомості студента, осмислення феномена лідерства, вико-
ристанні методик та шляхів завоювання лідером довіри й авто-
ритету у своїх послідовників. Для реалізації принципу наочності 
в ході формування лідерської компетентності майбутніх фахів-
ців із менеджменту значною мірою сприяє широке застосування 
різноманітних видів засобів навчання (навколишнє освітнє сере-
довище університету, підручники, посібники, графічні та техніч-
ні засоби навчання, електронні засоби навчання, smart-техно-
логії тощо).  
Принцип міцності знань у процесі формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів передбачає отримання 
таких знань, які надовго зберігались би в пам’яті, відтворюва-
лись би послідовно без особливих зусиль і якими студенти 
легко, уміло користувалися під час розв’язування різних прак-
тичних задач у професійній діяльності та які допомагали б їм 
стати менеджерами-лідерами. Система знань (як сучасні лідери 
застосовують традиційні методи керівництва; як мотивувати 
людей; як делегувати владні повноваження; як розрізняти від-
мінності між діалогом і дискусією; як використовувати засоби 
комунікації, щоб впливати на своє оточення; як створювати 
монолітну команду; як допомагати послідовникам максимально 
розкривати свій лідерський потенціал) – це фундамент, основа 
для розвитку творчої діяльності майбутніх фахівців із мене-
джменту в майбутній професії. 
Принцип зв’язку теорії та практики у процесі формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освітньому 
середовищі університету поєднує надважливі складові єдиного 
процесу пізнання й передбачає, що в ході навчання студенти 
повинні засвоїти не лише теоретичний матеріал, але й оволодіти 
способами його застосування на практиці, навчитися ефективно 
використовувати його у професійній діяльності. Тож, цей прин-
цип забезпечує формування здатності майбутніх фахівців із 
менеджменту до застосування своїх знань та вмінь на практиці; 
а також готовність до трансформації практичного досвіду з 
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різних сфер життя для досягнення цілей у професійній діяль-
ності на засадах лідерства, до застосування ефективних методик 
відповідно до різних стилів лідерства. 
Принцип контролю і корекції знань у процесі формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів передбачає не 
лише навчальну взаємодію в тандемі «викладач – студент», але 
й постійне отримання викладачем об’єктивної інформації про 
навчальні досягнення студента та реалізацію корекційних захо-
дів на основі порівняння реального ступеня досягнення цілей 
навчання, реального рівня сформованості у студентів лідерської 
компетентності із запланованим. Управління освітнім процесом 
на основі оцінки ступеня досягнення мети навчання, а також 
ступеня досягнення належного рівня сформованості лідерської 
компетентності є необхідним атрибутом освітнього процесу як з 
погляду науково-педагогічних працівників університету, так і з 
погляду та в інтересах студентів.  
Принцип емоційності навчання у процесі формування лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів передбачає забезпе-
чення у студентів позитивних емоцій, які відіграють роль внут-
рішньої спонукальної сили в навчальній діяльності. Успішність 
процесу формування лідерської компетентності більшою мірою 
зумовлюється почуттям упевненості майбутніх фахівців із мене-
джменту у своїх силах, прагненням подолати труднощі, задово-
ленням від досягнення поставленої мети – стати успішним мене-
джером-лідером. Позитивні емоції, безсумнівно, знімають на-
пруження, психологічні гальмування у процесі навчання. Зде-
більшого, позитивні емоції студентів залежать від певних пра-
вил, яких мають дотримуватися викладачі у процесі навчання. 
Вони залежать, насамперед, від конкретних методик викладан-
ня, подання матеріалу, а їх використання – від компетентності, 
порядності та ерудиції викладача, рівнів розумового та емоцій-
ного розвитку майбутніх менеджерів, використовуваних засобів 
навчання. 
Принцип оптимізації навчання скеровує пошуки оптималь-
них умов для розвитку пізнавальної діяльності студентів, їх 
творчої самостійності, для формування лідерської компетент-
ності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі універси-
тету: оптимізацію змісту форм і методів цієї діяльності, 
виокремлення дидактичних умов, оптимальне поєднання мето-
дів і засобів навчання, індивідуальної та групової форм органі-
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зації навчання для найвищого досягнення конкретної мети на-
вчання (високий рівень сформованості лідерської компетентнос-
ті), наукове обґрунтування специфічних принципів, розроблення 
концепції формування лідерської компетентності, побудови 
дидактичної системи формування лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів в освітньому середовищі університету. 
Охарактеризуємо ряд специфічних принципів формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів, до яких зара-
ховуємо: принцип етапності, принцип сприятливого оточення, 
корпоративності, рольової перспективи, фасилітації, ініціа-
тивності, саморегуляції та принцип «зразок – штурман – 
настроювач – натхнення».  
Спираючись на дослідження М. Гриньової, ми дійшли 
висновку, що принцип етапності під час формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів забезпечує виконання 
кожної дії в тій послідовності, яка визначається змістом дисцип-
ліни (базової, допоміжної чи навчальної студії) та власними 
пріоритетами студента, метою його діяльності (досягнення висо-
кого рівня сформованості лідерської компетентності), оцінкою 
результатів, їх аналізом і зіставленням із метою, що визначає 
циклічність навчальної дії, та корекцією результатів за необ-
хідності (Гриньова, 2008).  
Цілком ймовірно, що етапність навчання у процесі форму-
вання лідерської компетентності майбутніх менеджерів полягає 
в дотриманні таких етапів:  
1) мотиваційний етап – передбачає необхідність мотивувати 
студентів до формування в них лідерської компетентності, 
актуалізувати та стимулювати цей процес в освітньому 
середовищі університету; 
2) етап усвідомлення – студенти усвідомлюють значущість 
лідерської компетентності для майбутньої професійної діяльнос-
ті, прагнуть вивчати феномен лідерства, отримують теоретичні 
знання (концепції лідерства, лідерська управлінська парадигма, 
стилі лідерства тощо); 
3) етап тренування – майбутні фахівці з менеджменту 
переходять до набуття практичних навичок, тренінгу лідерських 
якостей, лідерської поведінки, застосування ефективних мето-
дик відповідно до різних стилів лідерства тощо; 
4) пропедевтично-професійний етап – майбутні фахівці з 
менеджменту мають можливість спробувати бути лідером у про-
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цесі навчання в університеті (студентські ради, школи лідерства, 
клуби тощо), під час проходження різних видів практик, на 
стажуванні, що готує їх до майбутній професійній діяльності; 
5) контрольний етап – контроль процесу навчання з боку 
викладачів, і самоконтроль – з боку студентів, моніторинг рівнів 
сформованості лідерської компетентності майбутніх мене-
джерів. 
З іншого боку, реалізація принципу етапності – це, безпе-
речно, послідовність, наступність та систематичність у процесі 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів, 
що забезпечується створенням якісного дидактичного супрово-
ду: навчальними планами й програмами дисциплін (базових, 
допоміжних та навчальних студій), поступовістю й послідов-
ністю, встановленням тісного й глибокого зв’язку між вивче-
ними темами та розділами, які стосуються теоретичних та 
практичних засад формування лідерської компетентності май-
бутніх фахівців із менеджменту; чітким виокремленням голов-
ного, суттєвого в матеріалі, що вивчається, намаганням його 
систематизувати, узагальнити й класифікувати; ускладненням 
методів навчання та форм самостійної роботи студентів; постій-
ною й планомірною перевіркою та обліком знань, умінь і нави-
чок студентів; установленням міжпредметних зв’язків і співвід-
ношення між поняттями під час вивчення теми, навчальної дис-
ципліни; використанням логічних операцій аналізу та синтезу, 
послідовністю етапів засвоєння знань; здійсненням планомір-
ного порядку навчання; поступовою диференціацією та конкре-
тизацією загальних положень; поділом навчального матеріалу 
на логічно завершені фрагменти, встановлюючи порядок і мето-
дику їх опрацювання; визначенням змістовних центрів кожної 
теми, виокремленням основних понять, ідей, установленням 
зв’язків між ними, структуруванням матеріалів; розкриттям 
зовнішніх та внутрішніх зв’язків між теоріями, законами та 
фактами, використанням міжпредметних зв’язків; визначенням 
місця нового матеріалу у структурі теми чи розділу. 
Принцип сприятливого оточення (О. Жданова-Неділько) де-
термінує обставини здійснення процесу формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів, які сприяють створенню 
атмосфери успіху в освітньому середовищі університету. Вважа-
ємо, що цей принцип, спрямований, насамперед, на розвиток 
університету як території успіху, місія якого – «разом – до 
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вершин професійної досконалості й життєвого успіху кожного 
заради процвітання України» шляхом забезпечення розвитку 
потенціалу та можливостей самореалізації студентів, науково-
педагогічних працівників і співробітників у процесі їх спільної 
освітньої, наукової, інноваційної та організаційної діяльності; 
підготовка визнаних в Україні та за її межами фахівців-про-
фесіоналів нового покоління – лідерів у галузях економіки, 
підприємництва, менеджменту, обслуговування, інформаційних 
технологій тощо. Університет, на нашу думку, має стати спіль-
нотою, де формується особистість високопрофесійного соціаль-
но-відповідального фахівця-лідера. 
Отже, програми підготовки не лише майбутніх менеджерів, 
але й студентів інших спеціальностей та напрямів, у вищій шко-
лі повинні бути скориговані з урахуванням постійного зрос-
тання обсягів інформації та сприяти розвитку у студентів нави-
чок, необхідних для подальшої успішної діяльності. 
Цей принцип вимагає розроблення стратегії розвитку універ-
ситету, визначення місії та візії університету, цінностей та стра-
тегічної мети, однією з яких є впровадження лідерської управ-
лінської парадигми, системи заходів формування та подальшого 
розвитку лідерської компетентності випускників ЗВО як допов-
нювальною складовою кваліфікаційної програми підготовки 
фахівця (тренінги, майстер-класи, лекції, конференції, круглі 
столи, бізнес-форуми, зустрічі з успішними випускниками 
університету різних років та багато інших). 
Принцип корпоративності (О. Баніт, В. Хелсі) у процесі 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів 
полягає в упровадженні корпоративного навчання в освітньому 
середовищі університету, в основі якого лежить ідея командного 
підходу до процесу навчання. За подібного навчання команда 
однодумців володіє такими характеристиками: члени команди 
орієнтовані на спільну мету або завдання; здійснення цієї мети 
вимагає співпраці членів команди та координації їх зусиль; 
взаємодія членів команди здійснюється регулярно (Баніт, 2014).  
Цей принцип передбачає створення міцної команди науково-
педагогічних працівників, які втілюватимуть разом зі своїми 
студентами ідеї формування лідерської компетентності студен-
тів в освітньому середовищі університету: школи лідерства, 
навчально-наукові інститути лідерства, інститути лідерства та 
управління як структурні підрозділи університетів, центри прог-
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рам з лідерства-служіння, клуби «Лідер» тощо, а також залу-
чення до викладання навчальних дисциплін та практичної підго-
товки майбутніх менеджерів провідних фахівців бізнес-струк-
тур, продовження та розширення практики залучення до освіт-
нього процесу в університеті іноземних науково-педагогічних 
працівників та ін. 
З іншого боку, принцип корпоративності реалізується за 
допомогою технології 70/30 (В. Хелсі), яка передбачає транс-
формацію традиційного навчання в активне: зміщення акценту з 
того, «що» читає викладач, на те «як» він проводить навчання, 
стимулювання активного навчання у процесі формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів. У результаті 
викладачі дійсно заряджають енергією та втягують у процес 
навчання студентів або, що ще краще, перетворюють навчання у 
процес дії (Хелси, 2016). Продовжуючи думку дослідниці, варто 
зазначити, що успішна реалізація цієї технології здійснюється за 
допомогою трьох правил: 
1) у процесі навчання майбутні фахівці з менеджменту 
повинні говорити 70 % часу і слухати – 30 %; 
2) викладачі мають витрачати 70 % часу своєї підготовки на 
те, як вони будуть проводити навчання, а 30 % на те, що вони 
будуть розповідати; 
3) майбутні фахівці з менеджменту у процесі формування 
лідерської компетентності мають витрачати 70 % свого часу на 
практику і 30 % – на вивчення теорії. 
Принцип рольової перспективи (Т. Яблонська) у процесі 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів 
зумовлюється оптимізацією виховних і розвивальних можливос-
тей професійної підготовки студентів в освітньому середовищі 
університету, що пов’язано зі зміною її цілей, змісту, методики 
й педагогічних технологій (Яблонська, 2012).  
Важливо кожному майбутньому фахівцеві з менеджменту 
забезпечити участь в активній діяльності професійної спрямова-
ності, динаміку розв’язання завдань, що постійно ускладню-
ються, і програвання різних професійних ролей та лідерських 
стилів, що моделюють лідерську дійсність і розкривають спе-
цифіку й творчу природу праці сучасного менеджера. Саме 
проєктування рольової перспективи й реалізація різних ролей та 
лідерських стилів у системі професійної підготовки студентів в 
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університеті дозволяє здійснити рольовий принцип її 
організації.  
Цей принцип як провідна ідея підвищення якості процесу 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів 
передбачає їх залучення до активної пізнавальної діяльності в 
освітньому середовищі університету шляхом виконання склад-
ної та відповідальної ролі в модельованих навчальних ситуаціях, 
що максимально відображають професійну дійсність менедже-
ра-лідера. Система професійної підготовки, заснована на прин-
ципі рольової перспективи, дає змогу здійснювати навчальну 
діяльність в умовах максимально наближених до реальних, а 
також забезпечує адекватну поведінку студентів у різних ситуа-
ціях, які потребують лідерських рішень та поведінки, зважаючи 
на специфіку професії менеджера.  
Реалізація цього принципу передбачає таке: використання на 
заняттях життєвого досвіду студентів, науково-педагогічних 
кадрів, провідних фахівців бізнес-структур, відомих топ-мене-
джерів тощо; розкриття практичної значущості набутих знань; 
моделювання в освітньому процесі ситуацій та активних дій 
майбутніх менеджерів в умовах професійного вибору та твор-
чого розв’язання професійних завдань; створення для кожного 
можливості проявити себе у складній і відповідальній ролі 
лідера через вирішення пізнавальних завдань, імітаційно-ігро-
вих дій, підвищення ролі самостійної та індивідуальної роботи 
під час опанування системою лідерських знань, диференціацією 
навчально-пізнавальних завдань, зумовленою нерівномірністю 
професійного становлення студентів та рівнем сформованості 
лідерської компетентності; забезпечення незвичної атмосфери, 
психологічно сприятливого середовища спілкування, що стиму-
люють інтерес та активну роботу думки студентів, ініціативу і 
нестандартність дій; забезпечення умов для демонстрації твор-
чих можливостей і здібностей студентів, самореалізації особис-
тості та переживання ситуації успіху.  
Принцип фасилітації (А. Солодка) під час формування лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів базується на між-
особистісній взаємодії, що посилює продуктивність цього про-
цесу засобом їхнього особливого стилю взаємодії та діяльністю 
викладача (Солодка, 2015).  
Доречно зазначити, що фасилітація – це стимулювання роз-
витку свідомості особистості майбутнього фахівця з мене-
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джменту, його свободи вибору, незалежності, це змінa ефектив-
ності діяльності тандему «викладач – студент» у процесі форму-
вання лідерської компетентності. Продовжуючи наукову думку 
К. Роджерса (Rogers, 1951, Rogers, 1961), стимулювати означає 
«провокувати зміни у студентів», що сприятиме успішному 
формуванню їх лідерської компетентності. 
Ключова ідея цього принципу полягає в тому, що кожен 
майбутній фахівець із менеджменту має в самому собі величезні 
ресурси для сaмопізнання, зміни я-концепції, цілеспрямованої 
лідерської поведінки, а доступ до цих ресурсів можливий лише 
в тому разі, якщо створюється певний клімaт настанов, що фа-
силітують. Такими умовами (як особистісні настанови викла-
дача), на думку К. Роджерса, є справжність, щирість або 
конгруентність, безумовне позитивне прийняття, емпатичне 
розуміння. 
Реалізується цей принцип у процесі формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів за допомогою правил 
фaсилітуючого діалогу: психологічна нaстанова на актуальний 
стан студента (тут і тепер), врахування бажань, почуттів, 
фізичного та психологічного стану, який студент відчуває в цей 
момент; позитивне сприйняття особистості студента, апріорна 
довіра до його намірів; сприйняття студента як рівного, який 
має право на власну думку та власне рішення; проблематизація 
змісту спілкування, тобто обговорення реальних проблем та 
питань; персоніфікація – презентація своїх почуттів і бажань. 
Принцип ініціативності (І. Надольний) під час формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів передбачає 
вияв ініціативи, інноваційного мислення і креативності студен-
тів – здібності особистості творчо підходити до вирішення пи-
тань (у нашому разі з позиції менеджера-лідера) та її здатності 
до заохочування творчості інших.  
Ми погоджуємося з І. Надольним, що творчість передбачає, 
насамперед, наявність у студента здібностей, мотивів, знань, 
умінь, навичок, завдяки яким створюється продукт, що відріз-
няється новизною, оригінальністю, унікальністю (Надольний, 
2000, Новописьменний, 2016). Ученим визначені 10 заповідей 
творчої особистості, які ми можемо розглядати як настанову для 
досягнення успіху під час формування лідерської компетент-
ності майбутніх менеджерів:  
1) будь господарем своєї долі;  
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2) досягни успіху в тому, що ти любиш;  
3) культивуй у себе сміливість;  
4) внеси свій конструктивний внесок у загальну справу;  
5) будуй свої відносини з людьми на довірі;  
6) розвивай свої творчі здібності;  
7) турбуйся про своє здоров’я;  
8) не втрачай віру в себе;  
9) намагайся мислити позитивно;  
10) поєднуй матеріальне благополуччя з духовним задо-
воленням.  
Реалізація принципу ініціативності сприяє самореалізації 
(самоактуалізації) майбутніх менеджерів, тобто прагненню до 
якомога повнішого розкриття й розвитку своїх особистісних 
можливостей, лідерських якостей і лідерського потенціалу.  
Ініціативність у нашому дослідженні ми розглядаємо з пози-
цій компетентнісного підходу, тобто як загальну (універсальну, 
ключову, надпрофесійну) компетенцію, яка зустрічається в ці-
лому ряді сучасних вітчизняних та зарубіжних професійних 
стандартів і трактується як позитивна, життєво необхідна риса, 
яку важливо розвивати в майбутніх менеджерів.  
Принцип ініціативності у процесі формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів означає, що студенти 
повинні проявляти розумну ініціативу і творчий пошук опти-
мальних лідерських стилів та управлінських рішень в умовах 
освітнього процесу та майбутньої професійної діяльності, які 
постійно змінюються в сучасному інформаційному суспільстві. 
Це означає, що майбутній фахівець із менеджменту отримає 
достатній ступінь свободи, щоб діяти швидко й рішуче як лідер 
у межах своїх повноважень у майбутній професійній діяльності. 
Реалізаційний механізм принципу становлять: новаторство у 
справах, навчанні, майбутній професії, лідерській поведінці, 
яскравість нових ідей; особистісне починання, готовність 
братися до справ; розвиток активності, реалізація ініціативних 
дій; розвиток відповідальності за свої ідеї та вчинки; розвиток 
здатності й волі до реалізації запропонованого; використання 
творчих завдань, освітніх проєктів тощо. 
З іншого боку, ініціативність є важливою якістю лідера. 
Успішно діючий лідер – позитивний. Він веде підлеглих «в 
атаку», йому зрозумілі можливості, які не помічають інші. Він 
знає, коли час діяти – це частина його інтуїтивного знання. Коли 
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інші вагаються, він приймає рішення. Ініціативність такого 
менеджера містить одну з основних якостей, що ведуть до 
успіху, – здатність ризикувати. 
Принцип саморегуляції (М. Гриньова) під час формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів полягає у ви-
користанні студентом різних засобів навчання, які сприятимуть 
оволодінню засобами виконання навчальних операцій так, що 
будь-яка зміна умов завдання, зустріч з ускладненням спри-
чиняла включення таких механізмів мислення, які приводять до 
самостійного розв’язання завдання чи проблеми. Саморегуляція 
є вищим ступенем діяльності студента у процесі навчання, коли 
вміння виконувати навчальні операції перетворюється на навич-
ки і послідовність їх здійснюється автоматично. Цей принцип є 
орієнтацією майбутніх менеджерів на те, щоб вони завжди 
налаштовували себе на успіх як невід’ємний атрибут лідерства: 
у навчанні, у житті, у майбутній професійній діяльності 
(Гриньова, 2008).  
З іншого боку, принцип саморегуляції забезпечує форму-
вання адаптивності майбутніх менеджерів. Адаптивність, або 
здатність пристосовуватися до мінливих ситуацій, яка тради-
ційно розглядалась як складова інтелекту, виявилась пов’язаною 
з лідерством і, на думку Р. Стогділа, є навіть більш важливою 
для успіху лідера, який має справу з різними людьми й різними 
ситуаціями, ніж просто високий рівень інтелекту (Stogdill, 1974). 
Інша важлива якість лідера – енергійність. Менеджерові важко 
досягти успіху, не володіючи витривалістю, високими фізични-
ми й інтелектуальними можливостями. Запас фізичних та інте-
лектуальних сил поповнюється за рахунок величезної енергії 
лідера, який успішно діє. Такий менеджер продовжує справу, 
коли інші вже надто втомлені. Отже, майбутнім менеджерам, 
безперечно, необхідно володіти прийомами саморегуляції. 
Приклади аутотренінгів (реалізаційний механізм принципу), 
що сприяють саморегуляції, розроблені М. Гриньовою, доцільно 
використовувати у процесі формування лідерської компетент-
ності майбутніх фахівців із менеджменту: моє зцілення вже 
відбувається; я довіряю своїй внутрішній мудрості; я готовий 
прощати; у мене ідеальний життєвий простір; я можу звільни-
тися від минулого і пробачити всіх; я хочу змінитися, звільни-
тися від старих негативних переживань; кожна моя думка ство-
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рює моє майбутнє; жодних нарікань; я відчуваю себе спокійно у 
всесвіті, життя любить і підтримує мене (Гриньова, 2008). 
Принагідно зазначимо, що принцип ініціативності й саморе-
гуляції – діаметрально протилежні за своєю суттю, оскільки 
ініціативність є проявом активної діяльності майбутніх мене-
джерів, яка сприяє самонавчанню, самовдосконаленню, освіті 
впродовж усього життя, а принцип саморегуляції, насамперед, є 
відновлювальним, релаксуючим, який сприяє збереженню здо-
ров’я майбутніх фахівців з менеджменту у процесі навчання та 
професійній діяльності менеджера-лідера.  
Принцип «зразок – штурман – настроювач – натхнення» 
(С. Кові) забезпечує побудову процесу формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі 
університету з урахуванням чотирьох ролей лідера.  
Перша роль: зразок. Створення зразка для наслідування 
(окремою людиною, командою) стимулює довіру, на ґрунті якої 
виростає особистий моральний авторитет лідера. 
Друга роль: штурман. Штурман створює порядок не адмініст-
ративними методами, а транслюючи власні бачення й місію. 
Адже люди ототожнюють свої інтереси зі стратегічними рі-
шеннями, зокрема, пов’язаними із цінностями та пріоритетними 
цілями, беруть участь у процесі їх розроблення, установлюють 
емоційний зв’язок із лідером. Визначення курсу дозволяє 
сформувати пророчий моральний авторитет. 
Третя роль: настроювач. Налаштування, узгодження струк-
тур, систем і процесів – це форма забезпечення внутрішнього 
ладу, духу, довіри, реалізації бачення й делегування відпові-
дальності. Завдяки цьому формується інституціоналізований 
моральний авторитет. 
Четверта роль: натхнення. Ця роль – наслідок виконання 
лідером трьох попередніх. Вона розкриває людський потенціал 
без мотивації ззовні й дає змогу сформувати культурний 
моральний авторитет (Кови, 2008). 
Підбиваючи підсумки, варто підкреслити, що перелік і 
формулювання специфічних принципів формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі 
університету не є вичерпними та завершеними, оскільки емпі-
ричний базис їх професійної підготовки є мінливим і рухомим, 
безперервно збагачується новими науковими фактами, законо-
мірними зв’язками та залежностями, а теоретичне їх обґрунту-
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вання на цей момент часу є суб’єктивним поглядом автора на 
об’єктивні явища. 
Отже, авторська концепція формування лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі 
університету (далі – Концепція) відображає преамбулу, проб-
лему, яка потребує розв’язання, мету Концепції, методологічні 
підходи, основні положення (місія, візія університету, мета та 
завдання), принципи формування лідерської компетентності 
майбутніх фахівців із менеджменту в освітньому середовищі 
університету (дидактичні та специфічні), очікувані результати, 
основні напрями розвитку лідерської компетентності майбутніх 
менеджерів в освітньому середовищі університету (додаток А). 
Концепція містить чотири взаємопов’язані концепти, які 
сприяють реалізації провідної ідеї дослідження: методологіч-
ний, теоретичний, технологічний та методичний. 
Методологічний концепт відображає взаємозв’язок і взаємо-
дію різних підходів загальнонаукової та конкретно наукової 
методології до вивчення проблеми формування лідерської ком-
петентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі 
університету, а саме: компетентнісний, особистісний, ресурс-
ний, культурологічний, діяльнісний, аксіологічний, контекст-
ний, проєктний та системний підходи в їх органічній єдності. 
Теоретичний концепт визначає систему ідей, концепцій, 
вихідних категорій, основних понять, без яких неможливе розу-
міння суті досліджуваної проблеми: наукові дослідження в 
царині дидактики (В. Бондар, О. Варакута, М. Гриньова, К. Гуз, 
О. Жданова-Неділько, О. Коваленко, Н. Кононец, Ч. Куписевич, 
В. Лозова, І. Малафіїк, В. Максименко, О. Малихін, В. Ортин-
ський, І. Осадченко, О. Топузов, А. Троцко, А. Хуторськой, 
Н. Шиян та ін.); основні положення теорії та практики лідер-
ства (Дж. Адаїр, І. Адізес, А. Бевелас, К. Бланшар, Н. Газзард, 
Р. Дафт, С. Калашнікова, Дж. Канджемі, М. Кетс де Вріс, Б. Кел-
лерман, С. Кові, І. Котляров, Р. Кричевський, Е. Кудряшова, 
Д. Максвелл, X. Оуен, В. Суханов, Дж. Хантер, Д. Хенна, 
В. Ходжсон, Л. Шалагінова, В. Шеклтон [520], В. Шейнов, 
Ф. Хессельбайн та ін.); наукові дослідження із проблем лідер-
ства в педагогіці (О. Бойко, Н. Бабкова-Пилипенко, І. Бєлкін, 
Т. Вежевич, Б. Головешко, Р. Дафт, В. Жигірь, А. Зоріна, О. Кін, 
Ю. Кращенко, Н. Мараховська, В. Локшин, О. Маковський, 
І. Пинтосевич, В. Саляхов, Н. Семенченко, Р. Сопівник, Н. Су-
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шик, О. Уманський, О. Хмизова, Л. Шигапова, В. Ягоднікова, 
О. Яценко) та педагогіка лідерства (О. Романовський, В. Ми-
хайличенко, Л. Грень); основні положення теорії та практики 
розвитку освітнього середовища університету (Д. Бінецька, 
М. Братко, Н. Бойчук, Л. Макар, Н. Мойсеюк, Дж. Ньюмен, 
М. Овчинникова, Х. Ортега-і-Гассет, Я. Пелікан, Л. Семенов-
ська, М. Фіцула, Т. Цюман); основи менеджменту та профе-
сійної діяльності менеджера (А. Бардась, І. Бєлкін, М. Бой-
ченко, В. Діденко, А. Дудник, Р. Ісаєв, Г. Осовська, В. Пушкар, 
Л. Служинська, М. Туленков, Р. Тягур, Ф. Хміль, А. Шегда); 
теоретичні та практичні засади професійної підготовки 
менеджерів (І. Бєлкін, Л. Влодарска-Зола, В. Грязєва-Добшин-
ська, Е. Денисенко, Р. Ерсьозоглу, В. Лівенцова, Г. Лоїк, В. По-
номаренко, Л. Скібицька, Л. Служинська, Н. Черненко та ін.); 
компетентнісний підхід в освіті та проблематика формування 
професійних компетентностей майбутніх фахівців різних га-
лузей (Н. Бібік, Б. Год, С. Гончаренко, І. Зязюн, Г. Ломакіна, 
В. Луговий, Н. Ничкало, О. Овчарук, В. Пономаренко, Г. Се-
левко, А. Хуторськой, Е Шорт, В. Хатмахер, Дж. Лозано, А. Бо-
ні, А. Хуесо, Х. Мунклер, Дж. Равен, Дж. Прайлер, М. Бенеш, 
В. Фігероа-Родрігес, В. Фігероа-Сандовал, К. Фігероа-Родрігес, 
М. Малдер, Дж. Гюлайкерс, Х. Біменс, Р. Весселік та ін.); 
дослідження науково-педагогічних підходів до формування 
лідерської компетентності (О. Бойко, В. Гладкова, В. Жигірь, 
О. Хвисюк, В. Марченко, Ю. Коломійченко, Т. Кудрявцева, 
Н. Мараховська, С. Козловська, Г. Падурець, І. Чудаєва, Ю. Пет-
рова, В. Лугова, О. Єрмоленко, Н. Радіна); теоретичні та прак-
тичні засади формування лідерських якостей майбутніх мене-
джерів (М. Діденко, Г. Кот, В. Локшин, О. Пилипчук, В. Саля-
хов, О. Хмизова, Л. Шигапова, О. Яценко та ін.); концепція 
неперервної освіти (В. Берека, М. Бирка, О. Гулай, С. Вітвицька, 
І. Зязюн, В. Кремень, Г. Ковальчук, О. Муковіз, С. Сисоєва та ін.); 
концепція ресурсно-орієнтованого навчання (М. Макарова, 
Н. Кононец, М. Батлер, М. Ганнафін, Дж. Гілл, Б. Грін, 
К. Грінхау, С. Декстер, С. Ленд, Ш. Чанг); концепція кайдзен у 
професійній підготовці майбутніх фахівців (К. Булага, 
М. Гриньова, Е. Гайнєєв, С. Єрмакова, М. Коленсо, Н. Кононец, 
І. Масаакі, П. Матюхін, Р. Маурер).  
Технологічний концепт передбачає розроблення та впрова-
дження технологічного забезпечення процесу формування лі-
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дерської компетентності майбутніх менеджерів та дидактичної 
системи формування лідерської компетентності майбутніх 
менеджерів в освітньому середовищі університету; адаптацію та 
впровадження педагогічного інструментарію, що забезпечує її 
реалізацію в освітньому процесі ЗВО, які здійснюють підготов-
ку студентів за спеціальністю 073 Менеджмент галузі знань 07 
Управління та адміністрування; узагальнення результатів дослі-
дження з технологічних позицій, з огляду на завдання профе-
сійної підготовки як такої, що виступає засобом формування 
особистісно-професійних характеристик та лідерської компе-
тентності майбутніх фахівців із менеджменту шляхом освоєння 
теорії та практики й створює підґрунтя для їх подальшого 
особистісно-професійного саморозвитку та розвитку лідер-
ського потенціалу.  
Методичний концепт розглядає основи методик цілепокла-
дання, вивчення, планування, організації процесу формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів, діагностики 
результатів упровадження дидактичної системи формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освітньому 
середовищі університету. Концепт реалізований розробленням 
та впровадженням науково-методичного забезпечення процесу 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів в 
освітньому середовищі університету, вдосконаленням змісту, 
форм, методів, засобів навчання студентів спеціальності 073 
Менеджмент галузі знань 07 Управління та адміністрування. 
Отже, авторська концепція визнає процес формування лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів невід’ємною скла-
довою вищої освіти, відповідає сучасним вимогам модернізації 
професійної підготовки студентів спеціальності 073 Мене-
джмент галузі знань 07 Управління та адміністрування, забезпе-
чує право кожного громадянина України (а також іноземного 
студента, який вирішив навчатися у вітчизняних університетах) 
на неперервну освіту упродовж усього життя та підвищення 
власної професійної компетентності, зокрема, лідерської. На її 
основі можна створити дидактичну систему, розробити техноло-
гії, здійснити відбір адекватних форм, методів і засобів на-
вчання, які сприятимуть успішному формуванню лідерської 
компетентності майбутніх фахівців із менеджменту в освіт-
ньому середовищі університету. 
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Згідно з логікою дослідження наступний розділ буде при-
свячено розробленню дидактичної системи формування лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів в освітньому сере-
довищі університету.  
Висновки до першого розділу 
На підставі аналізу наукової літератури охарактеризовано 
теоретичні засади лідерства: теорія рис, поведінкові теорії 
лідерства, ситуативні теорії лідерства, теорії функціонального 
лідерства, ціннісні теорії лідерства, теорії лідерства-служіння, 
теорії емоційного лідерства, теорії харизматичного лідерства, 
теорії трансакційного та трансформаційного лідерства, які 
слугують теоретичним підґрунтям для розкриття суті лідерської 
компетентності та інших основних понять дослідження. 
З’ясовано, що осмислення теорій лідерства, здійснюване 
науковцями в різні часи й на різній світоглядній основі, дозво-
ляють дійти головного висновку, що поняття «менеджер», «лі-
дер» та «лідерство» тісно взаємопов’язані, насамперед, метою, 
адже лідерство – це виклик заради чогось важливого, це виклик 
із пристрастю, це прагнення до мети. Компетентність мене-
джера-лідера є рівнем зрілості, який потрібен для виконання 
конкретної роботи, сумою знань та вмінь, які він використовує 
для досягнення мети чи вирішення завдань. Виявлено, що 
компетентному лідерству можна навчитися, потрібно вчитися, 
причому впродовж усього життя. 
На підставі аналізу науково-педагогічних праць з’ясовано, 
що в педагогічних дослідженнях поняття «лідер» розглядається 
як член групи, ключова роль якого полягає в цілеспрямуванні, 
інтеграції, контролі та зміні діяльності інших членів групи у 
процесі вирішення групових завдань, за яким група визнає 
перевагу у статусі й надає право приймати рішення у значущих 
для неї ситуаціях. Лідерство доцільно розглядати як триком-
понентне явище: 1) лідерство як особистість; 2) лідерство як 
команда; 3) лідерство як процес. 
Аналіз сучасних поглядів стосовно компетентнісного підходу 
в освіті дозволив розглядати лідерську компетентність майбут-
нього менеджера як його здатність реалізовувати цілі, завдання, 
функції та технології лідерського управління, здатність набува-
ти професійного досвіду та досвіду лідерства як певних соціаль-
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них стосунків між членами групи, здатність бути лідером, що 
забезпечує активне використовування навчальних досягнень у 
нових ситуаціях. 
Виокремлено та охарактеризовано структурні компоненти 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів: когнітивний, 
інтегративно-діяльнісний та особистісний.  
Когнітивний компонент являє собою систему знань, якими 
має володіти студент, щоб бути лідером у процесі навчання в 
університеті та майбутній професійній діяльності (знання: су-
часних теорій лідерства; психологічних особливостей лідерства; 
теоретичних основ ефективного лідерства; технологій команд-
ного управління; стилів управління; способів удосконалення 
власного стилю управління; практичних методів ефективного 
управління в умовах ризику та невизначеності; функціонального 
менеджменту; сутності емоцій та важливості управління ними у 
процесі взаємодії; сутності конфліктів та способів їх вирішення; 
основні відмінності лідерства й менеджменту; характеристики 
основних типів лідерства; залежність стилю лідерства від людей 
і ситуацій тощо).  
Інтегративно-діяльнісний компонент являє собою систему 
організаційних і комунікативних умінь, які забезпечують здат-
ність студентів інтегрувати діяльність групи як єдиної команди 
(уміння: виявляти лідерський потенціал; визначати основні 
особистісні якості лідера; розвивати потенціал лідера; вирізняти 
дію «установки особистості» на поведінку послідовників; 
позбавлятися категоричних форм мислення; відкривати свою 
свідомість новим ідеям та перспективам; застосовувати на прак-
тиці принципи відповідальності, служіння людям, ініціатив-
ності; використовувати ефективні методи виходу із стресових, 
конфліктних і кризових ситуацій; використовувати тактики 
розумного переконання; підвищувати ефективність команди; 
організовувати навчання всередині організації; управляти 
емоційним інтелектом).  
Особистісний компонент – комплекс лідерських рис та 
якостей, необхідних для успішних управлінців вищої ланки. Цей 
компонент представлений інтелектуальними здібностями, риса-
ми характеру особистості та специфічними рисами лідера. 
Концептуальні засади, представлені в розділі, ми розглядає-
мо як методологічний інструментарій, своєрідну сукупність 
концептуальних явищ, метою яких є забезпечення обґрунто-
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ваного, фундаментального, цілісного розуміння процесу фор-
мування лідерської компетентності майбутніх менеджерів в 
освітньому середовищі університету, основ та механізмів його 
здійснення. 
Процес формування лідерської компетентності майбутніх 
менеджерів визначається як цілеспрямована система заходів 
щодо створення умов для успішної адаптації та інтеграції 
студентів у професійну діяльність через реалізацію лідерської 
управлінської парадигми в освітньому середовищі університету. 
Освітнє середовище університету трактується як відкрита 
система можливостей та ресурсів для розвитку й саморозвитку 
всіх суб’єктів освітнього процесу, яка забезпечує створення 
атмосфери підтримки й розвитку лідерського потенціалу, 
творчих здібностей і талантів співробітників та студентів через 
їх участь в органах самоврядування, інноваційній освітній, нау-
ковій і практичній діяльності, програмах міжнародного співро-
бітництва та мобільності. 
Виокремлено компоненти освітнього середовища універси-
тету: просторово-предметний, суб’єктний, аксіологічно-смисло-
вий, інформаційно-освітній, змістовий, процесуальний та дидак-
тичний компонент.  
Науково обґрунтовано авторську концепцію формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освітньому 
середовищі університету, яка базується на методологічних під-
ходах (компетентнісний, особистісний, ресурсний, культуроло-
гічний, діяльнісний, аксіологічний, контекстний, проєктний, 
системний), дидактичних (науковості, доступності, система-
тичності та послідовності, свідомості й активності навчання, 
триєдиності навчальних цілей, наочності, міцності знань, зв’язку 
теорії та практики, контролю і корекції знань, емоційності, 
оптимізації навчання), специфічних (етапності, сприятливого 
оточення, корпоративності, рольової перспективи, фасилітації, 
ініціативності, саморегуляції, «зразок – штурман – настроювач – 
натхнення») принципах, та містить чотири взаємопов’язані 
концепти, що сприяють реалізації провідної ідеї дослідження: 
методологічний, теоретичний, технологічний та методичний. 
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РОЗДІЛ 2. ДИДАКТИЧНА СИСТЕМА  
ФОРМУВАННЯ ЛІДЕРСЬКОЇ КОМПЕТЕНТНОСТІ 
МАЙБУТНІХ МЕНЕДЖЕРІВ В ОСВІТНЬОМУ 
СЕРЕДОВИЩІ УНІВЕРСИТЕТУ 
2.1. Компоненти дидактичної системи формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів в 
освітньому середовищі університету 
З огляду на розроблені концептуальні положення, висвітлені 
в першому розділі, презентуємо складники дидактичної системи 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів в 
освітньому середовищі університету. 
Послуговуючись дослідженнями зарубіжних учених А. Хол-
ла та Р. Фейгена, поняття «система» доцільно розуміти як мно-
жину об’єктів разом із відносинами між їх атрибутами (власти-
востями). Отже, система має властивості, функції або цілі, які 
відрізняються від складників її об’єктів. Як слушно зазначають 
науковці, об’єкти слід розглядати як частини (складники) або 
компоненти системи, причому маємо невизначену множину та-
ких частин (складників); атрибути постають властивостями 
об’єктів. Варто зазначити, що для конкретної системи навко-
лишнє середовище є сукупністю всіх об’єктів, зміна властивос-
тей яких впливає на систему та її поведінку (Hodgkinson, 1993). 
Вітчизняна вчена О. Дубасенюк, вивчаючи системні дослі-
дження в науковому знанні в галузях педагогічних наук, вказує, 
що з терміном «система» пов’язане коло загальнонаукових і 
філософських понять, які мають тривалу історію свого розвитку: 
поняття «підсистема», «елемент», «зв’язок», «властивість», «від-
носини», «навколишнє середовище», «частина – ціле», «ціліс-
ність», «структура», «організація» тощо (Дубасенюк, 2015).  
Основною ознакою системи, наголошує Г. Васьківська, є ці-
лісність, яка характеризує такий рівень організації системи, який 
визначає її внутрішню єдність і характеризується новими показ-
никами й властивостями, що не притаманні окремим елементам 
(Васьківська, 2012). 
Досить повне та змістовне загальне визначення поняття «сис-
тема» знаходимо у працях В. Чернишова та А. Чернишова, які 
трактують її як набір об’єктів, що мають дані властивості, і 
набір зв’язків між об’єктами та їх властивостями. Погоджую-
чись з ученими, відзначимо, що системою можна назвати лише 
такий комплекс вибірково-залучених компонентів, у яких 
160 
взаємодія та взаємовідношення набуває характеру взаємо-
сприяння компонентів на отримання сфокусованого корисного 
результату (Чернышов, Чернышов, 2008). 
Поняття «дидактична система» визначають як сукупність 
організаційних форм, засобів і методів управління дидактични-
ми процесами, які у своїй взаємодії реалізують дидактичний 
цикл. Її основу, зазначає Г. Ковальчук, становить навчальна 
діяльність, яка здійснюється людиною впродовж усього життя й 
у якій відбувається безпосередня взаємодія суб’єктів і процесів 
навчання (викладання та учіння) (Ковальчук, 2016). 
Дидактична система, на думку В. Беспалька, є сукупністю 
взаємопов’язаних компонентів, серед яких системоутворюваль-
ними є такі: мета й результат навчання, зміст навчальної інфор-
мації, засоби педагогічної комунікації, форми діяльності суб’єк-
тів навчання (викладання та учіння), стилі й способи педаго-
гічного керування різними видами діяльності та поведінки 
студентів, організаційні форми навчання як процесу й діяльності 
учіння тощо (Беспалько, 1971). 
З позиції дидактики заслуговує на увагу дисертаційне дослі-
дження В. Стрєльнікова, у якому він витлумачує терміносполу-
чення «професійно-орієнтована дидактична система» як сукуп-
ність елементів, які взаємодіють між собою, забезпечують 
збереження, розвиток складної, відкритої, самоорганізованої та 
саморозвивальної системи підготовки фахівців у певному освіт-
ньому просторі й часі. Структуру дидактичної системи, перекон-
ливо доводить учений, становлять такі компоненти: мета, зміст, 
технології, засоби навчання; методи контролю й корекції ре-
зультатів навчання; діяльність викладання; діяльність навчання; 
форми та технології організації викладання й навчання; дидак-
тичні принципи та умови; навчальне середовище (Стрєльніков, 
2007, с. 21). 
До розуміння поняття «дидактична система формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освітньому 
середовищі університету можна підійти і з точки зору тракту-
вання поняття «інформаційна система» та принципу інформа-
ційного підходу, який базується на тому, як переконливо дово-
дить Н. Кононец, що нині інформація є головним ресурсом 
науково-технічного, соціально-економічного та культурного 
розвитку, істотно впливає на прискорений розвиток культури, 
науки, техніки та різних галузей господарства, відіграє значну 
роль у процесах освіти, культурного спілкування між людьми, а 
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також в інших соціальних сферах (Кононец, 2016). Тож процес 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів в 
освітньому середовищі університету є особливим, закріпленим у 
культурі способом оперування інформацією, відкритою систе-
мою, яка завжди може бути доповнена новим компонентом.  
Ми погоджуємося з В. Стрєльніковим, що проєктування 
дидактичної системи формування лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів в освітньому середовищі університету 
має відбуватися з дотриманням такого алгоритму:  
1) визначення цільових споживачів дидактичної системи;  
2) обґрунтування мети підготовки визначеної категорії 
фахівців (у нашому дослідженні – майбутніх менеджерів), 
узгодженої зі стратегією розвитку університету;  
3) визначення необхідних процесів проєктування, опис цих 
процесів відповідно до вимог міжнародних стандартів ISO 9001;  
4) формування матриці розподілу повноважень і відповідаль-
ності за якість підготовки майбутніх менеджерів;  
5) формування вимог до інформаційного забезпечення й 
документального оформлення дидактичної системи;  
6) упровадження;  
7) внутрішній аудит якості;  
8) корекція (Стрєльніков, 2007).  
На підставі аналізу праць науковців ми дійшли висновку, що 
розробка дидактичної системи формування лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі уні-
верситету має сприяти підготовці конкурентоспроможного, 
мобільного, високопрофесійного менеджера-лідера та є необхід-
ною умовою й засобом переходу до діяльнісно-компетентнісної 
моделі освітнього процесу. Ми погоджуємося з тим, що Г. Ко-
вальчук та В. Стрєльніков особливо наголошують, що якісна 
підготовка фахівця в університеті можлива лише за умови 
переходу від знаннєво-орієнтованої моделі дидактичної системи 
до діяльнісно-компетентнісної моделі освітнього процесу, згідно 
з якою студент є творчою особистістю в умовах постійної зміни 
мети та функцій професії.  
Отже, предметом нашого вивчення є дидактична система 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів в 
освітньому середовищі університету. У межах цієї системи 
здійснюється навчання студентів спеціальності 073 Менеджмент 
галузі знань 07 Управління та адміністрування як цілеспрямо-
ваний процес організації й активізації навчально-пізнавальної 
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діяльності майбутніх фахівців із менеджменту з оволодіння 
основами лідерства, системою організаційних і комунікативних 
умінь, які забезпечують їх здатність інтегрувати діяльність 
групи як єдиної команди; розвитку їхньої креативності й 
формування комплексу лідерських рис та якостей, необхідних 
для успішних управлінців вищої ланки – менеджерів-лідерів.  
Висновок про принципову можливість розроблення дидак-
тичної системи формування лідерської компетентності майбут-
ніх менеджерів в освітньому середовищі університету зроблено 
нами на підставі:  
 того факту, що нині в умовах соціально-економічних і 
технологічних трансформацій зростання ролі знань, інновацій і 
їх носіїв та ініціаторів – людей – підприємства (організації, фір-
ми, установи, компанії) та країни можуть успішно розвиватися 
лише в межах лідерської управлінської парадигми, що зумовлює 
необхідність підготовки висококваліфікованих менеджерів-
лідерів; 
 необхідності покладання лідерської управлінської пара-
дигми в основу освітньо-кваліфікаційних характеристик та 
освітніх програм, які окреслюють межі підготовки менеджерів в 
університетах України;  
 наявності в низці дисциплін, які впливають на форму-
вання лідерської компетентності майбутніх менеджерів (базо-
вих, допоміжних і навчальних студій), спільності основополож-
них ознак, галузевих інваріантів, що зумовлено одновектор-
ністю їхнього призначення у змісті професійної підготовки 
майбутніх фахівців із менеджменту;  
 об’єктивної цілісності дидактики як науки.  
Це дає змогу достатньою мірою уніфікувати контекстні вимі-
ри процесу формування лідерської компетентності майбутніх 
менеджерів в освітньому середовищі університету й визначити 
та охарактеризувати компоненти дидактичної системи.  
Розглядаючи дидактичну систему як сукупність взаємо-
залежних між собою дидактичних компонентів (зміст, принципи, 
форми, методи, засоби навчання тощо), функціональність яких, 
на думку А. Андрєєва, Ч. Куписевича, І. Осадченко, залежить від 
загальних парадигмальних, визначених історичними обставинами 
та суспільними потребами вимог, вважаємо за потрібне 
наголосити, що основними компонентами будь-якої дидактичної 
системи є мета (для чого учити?), зміст (чому навчатися?) та 
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технологічна підсистема – засоби (за допомогою чого?), методи 
(як?), форми (у яких умовах?) навчання (Андреев, 2002, 
Куписевич, 1986, Осадченко, 2010). 
У нашому дослідженні ми відштовхуємося від обґрунтованої 
позиції науковців, що будь-яка система, зокрема дидактична 
система формування лідерської компетентності майбутніх 
менеджерів в освітньому середовищі університету, складається з 
окремих її частин – підсистем, які постійно взаємодіють одна з 
одною та формують єдиний освітній простір. Отже, ми вва-
жаємо, що дидактична система формування лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі уні-
верситету складається з таких п’яти підсистем: концептуально-
цільової, структурно-змістової, процесуально-технологічної, 
мотиваційної та діагностико-результативної підсистем.  
2.1.1. Концептуально-цільова підсистема 
Концептуально-цільова підсистема спрямована на обґрун-
тування й актуалізацію дидактичної системи формування лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів в освітньому сере-
довищі університету, відповідає соціальному замовленню 
суспільства на висококваліфікованих фахівців галузі знань 
07 Управління та адміністрування спеціальності 073 Мене-
джмент, яким властиві самостійність, ініціативність, професійна 
відповідальність, здатність розв’язувати складні спеціалізовані 
задачі та практичні проблеми у сфері управління, що передбачає 
застосування теорій і методів менеджменту та сучасних кон-
цепцій лідерства, характеризується комплексністю і невизначе-
ністю умов, готовністю в мінімальний термін адаптуватися й 
ефективно виконувати професійну діяльність у сучасних 
організаціях та бізнес-структурах.  
Її центральною ланкою є мета дидактичної системи – 
сформувати лідерську компетентність майбутніх менеджерів в 
освітньому середовищі університету, яка зумовлена специфіч-
ними особливостями освітніх програм спеціальності 073 Мене-
джмент (можливість отримати в межах однієї програми скон-
центровані й систематизовані знання, уміння та навички, що 
стосуються універсальних механізмів проєктування, управління 
та розвитку бізнес-структур. Міждисциплінарна та багатопро-
фільна підготовка фахівців з управління організаціями та їх 
підрозділами; комплексний підхід щодо набуття знань у сфері 
менеджменту сучасних організацій та оволодіння ними через 
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теоретичне та практичне навчання з урахуванням специфічних 
особливостей функціонування комерційних та некомерційних 
організацій промисловості та сфери послуг, що дає можливість 
працювати менеджером на підприємствах та в організаціях 
будь-якої галузі та обіймати посади на всіх рівнях управління. У 
циклі професійної та практичної підготовки передбачено дис-
ципліни, вивчення яких дозволить оволодіти теоретичними 
знаннями та практичними навичками щодо функціонування та 
розвитку ефективної системи менеджменту організацій. Програ-
ма містить курси за вибором студентів у значній кількості, що 
дає можливість впливати на зміст навчання тощо, відбиває 
специфіку професійної діяльності фахівця з менеджменту та 
ґрунтується на вимогах до них, відображених у стандартах 
вищої освіти України. 
Концептуально-цільова підсистема дидактичної системи фор-
мування лідерської компетентності майбутніх менеджерів міс-
тить мету освітньої програми спеціальності 073 Менеджмент 
галузі знань 07 Управління та адміністрування – підготовка 
висококваліфікованих фахівців із новими поглядами й способом 
мислення, лідерськими навичками, які володіють глибокими 
знаннями, базовими та професійними компетентностями щодо 
забезпечення ефективного управління підприємствами й органі-
заціями та забезпечення їх конкурентоспроможності на націо-
нальному і міжнародному ринках, здатних розв’язувати складні 
спеціалізовані задачі та практичні проблеми в галузі мене-
джменту організацій в умовах нестабільного середовища, швид-
ких темпів розвитку та глобалізації бізнесу; здатних виконувати 
дослідження й аналіз процесів формування та ефективного 
функціонування системи менеджменту та процесів, що її забез-
печують, з метою прийняття ефективних управлінських рішень. 
Мета магістерської освітньої програми спеціальності 
073 Менеджмент галузі знань 07 Управління та адміністрування 
– забезпечити підготовку студентів, уможливити для них 
здобуття поглиблених теоретичних і практичних знань, умінь, 
навичок зі спеціальності, загальних засад методології професій-
ної та наукової діяльності, інших компетентностей, достатніх 
для ефективного виконання завдань інноваційного характеру 
відповідного рівня професійної управлінської діяльності, управ-
ління різними сферами діяльності суб’єктів господарювання 
різного розміру, різних організаційних форм відповідно до 
потреб національної економіки; забезпечити розвиток у студен-
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тів компетентностей, необхідних для прийняття і реалізації 
обґрунтованих комплексних управлінських рішень щодо плану-
вання, організовування, мотивування, контролювання, регулю-
вання, поширення інформації; здійснення маркетингової, 
зовнішньо-економічної, інформаційно-аналітичної, логістичної, 
технологіч-ної, дослідницької, інноваційної, інвестиційної, 
координаційно-інтеграційної діяльності; налагодження і 
здійснення комунікації, кооперації. 
До складу цієї підсистеми зараховуємо концепцію форму-
вання лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освіт-
ньому середовищі університету (додаток А), метою якої є 
озброїти систему вітчизняної вищої освіти відповідним інстру-
ментарієм. Провідною ідеєю Концепції є положення про те, що 
ефективність формування лідерської компетентності майбутніх 
фахівців із менеджменту залежить від розроблення та впрова-
дження дидактичної системи, організаційно-педагогічних і ди-
дактичних умов в освітньому середовищі університету. 
З позиції компетентнісного підходу запропонована концепція 
слугує методологічним підґрунтям наскрізного формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освітньому 
середовищі університету під час навчання студентів у ЗВО, і у 
процесі вивчення дисциплін циклу професійної та практичної 
підготовки повно й всебічно розкриває суть, зміст та особли-
вості розглядуваного феномена лідерства і є системою теорети-
ко-методологічних знань. Вона створена з метою проєктування 
моделі наскрізного формування компонентів лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів (когнітивний, інтегративно-
діяльнісний та особистісний) і зміни підходів до професійної 
підготовки майбутніх фахівців із менеджменту, а також сту-
дентів та інших спеціальностей і напрямів, через реалізацію 
лідерської управлінської парадигми в освітньому середовищі 
університету. Це, своєю чергою, зумовлює необхідність розроб-
лення відповідної стратегії розвитку університету як важли-
вого документа політики ЗВО, можливостей, перспектив, напря-
мів його розвитку з урахуванням лідерської управлінської пара-
дигми. Так, нами була розроблена Стратегія розвитку Вищого 
навчального закладу Укоопспілки «Полтавський університет 
економіки і торгівлі», до змісту якої ввійшли передмова, місія та 
візія ПУЕТ, цінності та стратегічна мета ПУЕТ, стратегічні 
напрями розвитку ПУЕТ (http://puet.edu.ua/sites/default/files/ 
strategiyi_rozvytku_puet_na_2017-2022_r.r._111.pdf). 
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Місце концепції формування лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів в освітньому середовищі університету в 
педагогічній теорії визначається тим, що результати її впро-
вадження розширюють уявлення про підготовку майбутніх 
фахівців із менеджменту в сучасних умовах, процес формування 
в них лідерської компетентності як невід’ємний складник цієї 
підготовки, здійснюючи у такий спосіб вклад у дидактику, а 
також розширюють можливості формування лідерської ком-
петентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі 
університету у процесі професійної підготовки.  
Межами застосування концепції є чинники, які становлять 
основу її продуктивного використання. До них ми зараховуємо:  
1) об’єкти, на які поширюються положення концепції й які 
можуть бути вдосконалені під час її використання – зміст і про-
цес навчання дисциплін, які впливають на формування лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів в освітньому сере-
довищі університету (базові, допоміжні та навчальні студії); 
процес формування лідерської компетентності майбутніх фахів-
ців із менеджменту в освітньому середовищі університету;  
2) педагогічні технології, що забезпечать підготовку фахівця 
з менеджменту нового типу, менеджера-лідера, ініціативного та 
здатного до швидкої адаптації в бізнес-середовищі, здійснення 
діяльності в галузі управління та адміністрування бізнесу з 
урахуванням сучасних вимог економічного середовища;  
3) перспективні завдання, які постають перед вищою осві-
тою: підготовка висококваліфікованих менеджерів-лідерів, здат-
них формувати команду, розв’язувати складні нестандартні 
завдання та проблеми, пов’язані з управлінням бізнес-струк-
турами, освітніми закладами в умовах невизначеності глобаль-
ного економічного середовища, впроваджувати дослідницьку та 
інноваційну діяльність; можливість продовжувати освіту за дру-
гим (магістерським) рівнем вищої освіти, а також підвищувати 
кваліфікацію та отримувати додаткову післядипломну освіту. 
Безсумнівно, професійна підготовка майбутніх менеджерів в 
освітньому середовищі університету відповідно до освітніх 




















Рисунок 2.1 – Професійна підготовка майбутніх  
менеджерів в освітньому середовищі університету 
інструментальна – здатність використовувати концеп- 
туальні знання у сфері управління та адміністрування, 
розуміти сутність соціально-економічних процесів і явищ, 
приймати рішення та вирішувати практичні проблеми за 
допомогою сучасних технологій 
міжособистісна – здатність налагодження комунікацій, 
соціальної взаємодії, співпраці: брати на себе  
соціальні та етичні зобов’язання 
системна – здатність і готовність поєднувати знання, що 
дозволяють системно управляти організацією 
управлінська – здатність і готовність здійснювати 
цілеспрямовану дію на об’єкт управління з метою його 
ефективного функціонування та розвитку 
адміністративна – здатність та готовність здійснювати ціле-
спрямовану сукупність дій, які забезпечують узгодженість та 
координацію спільної діяльності з метою реалізації поставлених 
завтань і пошуку оптимальних шляхів їх вирішення 
інформаційно-аналітична – здатність та готовність збирати 
та систематизувати первинну інформацію, виявляти загальні 
тенденції розвитку, оцінювати, аналізувати результати гос-
подарської діяльності підприємства загалом та його струк-
турних підрозділів, видів діяльності, процесів; виявляти 
резерви підвищення ефективності їх функціонування 
бізнес-ориєнтована – здатність і готовність брати  
участь в організуванні, управлінні та забезпеченні ефективного 
розвитку й конкурентоспроможності бізнесу 
лідерська – здатність формувати та демонструвати лідер- 
ськів якості й поведінкові навички; здатність працювати 
вколективі, в компанії фахівців із різних підрозділів, вико-
ристовувати переваги роботи в команді, розвивати лідерські 
якості; уміння діяти з позицій соціальної відповідальності, 
займати активну громадську позицію, формувати лідерські 
якості; генерувати нові ідеї; уміти виявляти навички 
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Отже, дидактична система формування лідерської компетент-
ності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі універси-
тету повинна враховувати значущість лідерської компетентності 
та бути спроможною забезпечити наскрізну лінію для її успіш-
ного формування, що, на нашу думку, реалізується розробле-
ними концепцією формування лідерської компетентності май-
бутніх фахівців із менеджменту в освітньому середовищі уні-
верситету та стратегією розвитку університету на основі лідер-
ської управлінської парадигми. 
З іншого боку, професійна підготовка майбутніх менеджерів 
в освітньому середовищі університету спрямована на форму-
вання готовності студентів успішно виконувати функції 
менеджера. 
У цьому контексті для нашого дослідження мають значення 
праці науковців (Дж. Адаїр, М. Альберт, О. Віханський, С. Гут-
кевич, В. Діденко, А. Зуб, А. Карпов, А. Мардас, О. Мардас, 
М. Мескон, І. Молоткова, Л. Піпло, О. Романовський, О. Ру-
дінська, В. Рульєв, Д. Сірс, Л. Скібіцька, О. Скібіцький, О. Сло-
бодянюк, Ф. Тейлор, Ф. Хедуорі, Ф. Хміль, А. Шегда, С. Яроміч 
та ін.), ґрунтовний аналіз яких дозволив виокремити функції 
менеджера:  
 цільову (полягає у визначенні цілей – прийняття рішень 
щодо цілей управління та засоби їх досягнення;  
 адміністративно-організаційну (полягає у формуванні 
органів управління, розподілі завдань між підлеглими, узго-
дженні їхніх дій і контроль за реалізацією рішень, підбір та 
розміщення кадрів); 
 управлінську (полягає у плануванні – визначення того, 
якими повинні бути цілі організації та що повинні робити члени 
організації, щоб досягти цих цілей; організації – створення 
певної структури, яка дає можливість працівникам ефективно 
працювати для досягнення певних цілей; мотивації – спону-
кання працівників до діяльності для досягнення їх особистих 
цілей і цілей організації; контролі – забезпечення досягнення 
організацією своїх цілей); 
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 експертну (полягає в консультуванні підлеглих);  
 оцінювально-стимулювальну (полягає в оцінюванні якості 
роботи працівників організації (підприємства, фірми, компанії));  
 представницьку (представляє свій колектив на різних 
рівнях як у самій організації, так і перед зовнішніми органі-
заціями);  
 виховну (полягає у створенні сприятливого соціально-
психологічного клімату в колективі, розвиток здібностей та 
ініціативи підлеглих); 
 комунікаційну (як здатність менеджера вступати в контакт 
з іншими людьми та домагатися того, щоб його зрозуміли; зміст 
комунікації в середині організації визначається трьома колами: 
завданням (загальним призначенням або ідеєю, цілями й 
завданнями, стратегією та планом, майбутніми перспективами), 
колективом (аспектами, які пов’язані зі змінами в організації й 
спільною роботою та напрямами її поліпшення) та індивідом 
(усе, що позитивно чи негативно впливає на окрему людину)); 
 лідерську (це те, що лідер робить, на відміну від якостей, 
які говорять про те, яким він є; постановка завдання, плану-
вання, виконання, встановлення зв’язків, «сканування горизон-
ту», що реалізується через здатність лідера виявляти цікавість 
до дуже широкого кола питань, уміння лідера релевантно 
відзначати успіхи своїх колег, заохочуючи їх до подальшої 
роботи, особистий приклад тощо). 
Слушною видається порада Дж. Адаїра тим, чия мета – стати 
успішним менеджером-лідером, хто готовий взяти на себе 
нелегку ношу лідерів: «Не бійтесь виявляти ініціативу і навіть 
іти на ризик, якщо хочете досягти висот у своїй кар’єрі. Гарною 
новиною можна вважати те, що лідерство невичерпне. Жодна 
людина не знає його до кінця й не досягла в ньому досконалості. 
Найголовніше – безперервно рухатися вгору шляхом лідерства, 
залишаючи позаду невдачі й розчарування» (Адаир, 2006). 
Лідерські функції менеджера та їх взаємозв’язок зі сферами 
завдання, потребами колективу та індивіда схематично зобра-
жено на рис. 2.2. 
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Рисунок 2.2 – Лідерські функції менеджера 
У процесі виконання лідерської функції менеджер повинен 
демонструвати:  
Вплив на групу: здатність забезпечити готовність групи до 
досягнення поставленої мети чи виконання завдання. 
Керівництво роботою групи в командному стилі: здатність 
максимально швидко приймати рішення про подальший поря-
док дій відповідно до потреб ситуації, рішуча й цілеспрямована 
реалізація наміченого плану. 
Спокій: здатність зберігати незворушливість у складних 
ситуаціях. 
Розсудливість: здатність організовувати методичне й раціо-
нальне використання ресурсів та інформації так, щоб забезпе-
чити отримання певних результатів. 
Старанність (відповідальність): здатність упродовж трива-
лого часу докладати зусиль, спрямованих на виконання завдання 
(Нестуля, 2019). 
Зважаючи на вищесказане, потребує перегляду й підхід до 
рис характеру лідера. Тож з урахуванням функціонального 
підходу, риси характеру менеджера-лідера розглядаються нами 
як стримувальні чинники у трьох сферах: виконання завдання, 
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формування та збереження колективу й розвитку особистості 
(табл. 2.1). 
Таблиця 2.1 – Характеристики менеджера-лідера 
Потреби Якості Функціональна цінність 
Завдання 
Ініціативність Стимулювання групи до дій 
Наполегливість 
Запобігання відмові групи від 
виконання завдань 
Ефективність 
Забезпечення якісного виконання 
роботи за певних затрат (сил, часу та 
грошей) 
Чесність 
Уміння з’ясовувати істинний стан 
речей 
Упевненість у собі Здатність дивитися фактам в обличчя 
Працьовитість 
Незмінна старанність, яка приносить 
дивіденди 
Мужність 
Здатність протистояти правилам чи 
традиціям 
Скромність 
Готовність визнати помилки, не 
звинувачуючи в них інших 
Колектив 
Цільність 
Об’єднання команди в єдиний 
колектив і формування атмосфери 
взаємної довіри 
Почуття гумору 
Зниження напруги й виховання 
відчуття міри 
Сміливість 
Здатність надихати інших 
оригінальними та яскравими ідеями 
Упевненість у собі 
Здатність заслужити довіру тих, хто 
оточує 
Справедливість 
Справедливе ставлення до людей 
забезпечує дисципліну у групі 
Чесність Здатність заслужити повагу команди 
Скромність 
Відсутність снобізму, здатність роз-
ділити з іншими похвалу, відсутність 
зарозумілості та схильності сіяти 
розбрат у колективі 
Індивідуум 
Тактовність Чуйність у ставленні до людей 
Співчуття 
Доброзичлива обізнаність про справи 
команди й готовність допомоги 
Постійність 
Люди знають своє становище в 
команді 
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Продовж. табл. 2.1 
Потреби Якості Функціональна цінність 
Індивідуум 
Скромність 
Здібності оцінити якості (здібності) 
членів команди й віддати їм належне 
Чесність 
Здатність заслужити повагу членів 
команди 
Справедливість 
Щирість, яка заохочує членів команди 
до дій 
Для досягнення мети нашого дослідження, тобто ефектив-
ного функціонування означеної дидактичної системи, сформо-
вано низку завдань, які трактують як «наперед визначений, 
запланований для виконання обсяг роботи» (Kononets, Ilchenko, 
Mokliak, 2020). Отже, завданнями дидактичної системи є: 
1) виявлення компонентів лідерської компетентності май-
бутніх менеджерів;  
2) характеристика принципів формування лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі 
університету;  
3) визначення функцій менеджера та характеристик мене-
джера-лідера; 
4) обґрунтування критеріїв, показників і визначення рівнів 
сформованості лідерської компетентності майбутніх мене-
джерів; 
5) виокремлення педагогічних технологій формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освітньому 
середовищі університету;  
6) проведення моніторингових досліджень для виявлення 
стану та відстеження динаміки сформованості лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів;  
7) розроблення дидактичного супроводу процесу форму-
вання лідерської компетентності майбутніх менеджерів в 
освітньому середовищі університету;  
8) створення та забезпечення реалізації організаційно-педа-
гогічних та дидактичних умов формування лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі 
університету. 
На підставі вищевикладеного зазначимо, що перше та друге 
завдання ми розв’язали в попередньому розділі, а для вирішення 
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інших завдань дидактичної системи формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі 
університету покликані інші її підсистеми. Тож надалі доціль-
ним є розглянути та охарактеризувати їх. 
Обстоюючи позицію педагогів-науковців (А. Алексюк, В. Бой-
ченко, Ч. Куписевич, В. Максименко, І. Малафіїк, А. Хуторськой, 
Н. Мойсеюк та ін.), що зміст освіти є науково обґрунтованою 
системою дидактичного та методично сформованого навчального 
матеріалу для різних освітньо-кваліфікаційних рівнів, а також 
враховуючи реалії освітнього процесу в університетах (складо-
вими змісту освіти є нормативний та вибірковий компоненти; 
нормативний компонент змісту освіти визначають відповідні 
державні стандарти освіти, а вибірковий – ЗВО; зміст освіти 
визначають також освітні програми підготовки, структурно-
логічна схема, навчальні програми дисциплін, інші нормативні 
акти органів державного управління освітою та ЗВО; його 
відображено у відповідних підручниках, навчальних посібниках, 
методичних матеріалах і дидактичних засобах), перейдімо до 
наукового обґрунтування структурно-змістової підсистеми 
дидактичної системи формування лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів в освітньому середовищі університету. 
2.1.2. Структурно-змістова підсистема 
Структурно-змістова підсистема дидактичної системи фор-
мування лідерської компетентності майбутніх менеджерів в 
освітньому середовищі університету має охоплювати все те, що 
потрібно студентові:  
1) для формування лідерської компетентності;  
2) для формування особистості професіонала, менеджера-
лідера. 
Ця підсистема містить зміст навчання майбутніх менеджерів в 
освітньому середовищі університету, зорієнтований на форму-
вання їх лідерської компетентності – науково обґрунтований 
методологічний та дидактико-методичний матеріал, засвоєння 
якого забезпечує здобуття освіти за спеціальністю 073 Мене-
джмент та формування лідерської компетентності майбутніх 
фахівців із менеджменту.  
Загалом, наголошують В. Бойченко, І. Малафіїк, Н. Мойсеюк, 
зміст навчання визначається освітньою програмою, структурно-
логічною схемою підготовки, програмами навчальних дисциплін, 
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іншими нормативними документами та науковою і навчально-
методичною літературою (Бойченко, 2013, Малафіїк, 2009, Мой-
сеюк, 2007). Отже, структурно-змістова підсистема дидактичної 
системи формування лідерської компетентності майбутніх 
менеджерів в освітньому середовищі університету містить у собі 
2 основних компоненти: фундаментальний та прикладний. 
Фундаментальний компонент – забезпечує фундаментальну 
підготовку майбутніх менеджерів, спрямовану на формування їх 
лідерської компетентності в освітньому середовищі університету, 
яку доцільно реалізувати шляхом введення до навчальних планів 
та вивчення дисципліни «Основи лідерства». 
Підґрунтям для виокремлення цього компонента послугували 
праці вітчизняного педагога-філософа С. Клепка, який перекон-
ливо доводить, що в основу фундаменталізації змісту освіти як 
актуальної проблеми сучасної дидактики необхідно покласти 
знання, які об’єднують, інтегрують особистість із суспільством і 
людством та знання, що роблять особистість вільною. Інтеграція 
елементів змісту освіти, зазначає учений, є основою фундамен-
талізації освітніх систем (Клепко, 1994). А це, ми вважаємо, є 
особливо важливим у процесі формування лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів. 
Цілком прийнятною є думка Ю. Шабанової, яка зазначає, що 
фундаменталізація є посиленням взаємозв’язку теоретичної й 
практичної підготовки майбутніх фахівців до сучасної життє-
діяльності та професії (Шабанова, 2014). Отже, фундаменталі-
зація підготовки майбутніх менеджерів в освітньому середовищі 
університету є посиленням теоретичної та практичної підготов-
ки студентів, що зумовлює необхідність розроблення та вве-
дення такого курсу з використанням у процесі навчання різних 
практик, семінарів, конференцій, тренінгів, круглих столів та 
інших форм навчання, а також тісну співпрацю з ефективними 
менеджерами-лідерами. 
Обстоюючи думку О. Теплицького, С. Семерікова, Я. Фрук-
тової, згідно з якою фундаменталізацію слід розглядати як 
значне підвищення якості освітнього процесу в університеті, 
відповідно, й освітнього рівня майбутніх фахівців із менеджмен-
ту шляхом удосконалення змісту дисциплін, методології освіт-
нього процесу, можна окреслити шляхи досягнення цієї мети:  
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1) зміна співвідношення між загальнокультурною та прагма-
тичною складовими освіти майбутніх менеджерів, пріоритет – 
формування їх професійної культури;  
2) зміна змісту, методології освітнього процесу, розроблення 
принципово нових навчальних курсів, орієнтованих на форму-
вання в майбутніх менеджерів цілісних уявлень про феномен 
лідерства та системного рівня його пізнання (Теплицький, 2008, 
Семеріков, 2009, Фруктова, 2014). 
Зважаючи на це, структурно-змістова підсистема пов’язана 
також із дидактичними умовами реалізації нашої дидактичної 
системи, які відображають ресурси та провідні чинники, що 
позитивно впливатимуть на взаємодію елементів дидактичної 
системи формування лідерської компетентності майбутніх мене-
джерів в освітньому середовищі університету, підтримуючи 
оптимальну організацію цього процесу. 
Отже, однією з перших важливих дидактичних умов форму-
вання лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освіт-
ньому середовищі університету є фундаменталізація процесу 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів 
шляхом введення до навчальних планів дисципліни «Основи 
лідерства». 
Фундаментальний компонент змісту навчання майбутніх 
менеджерів в освітньому середовищі університету, зорієнтований 
на формування їх лідерської компетентності, представлений, 
насамперед, навчальною програмою з навчальної дисципліни 
«Основи лідерства» (додаток Б), робочою навчальною програмою 
з навчальної дисципліни «Основи лідерства» (на сайті ПУЕТ).  
Мета навчальної дисципліни «Основи лідерства»: реалізо-
вуючи основні компоненти сучасної парадигми освіти, формува-
ти у студентів стійку систему структурних елементів професіо-
нала: когнітивних – дати знання про класичні й сучасні кон-
цепції лідерства; діяльнісно-творчих – озброїти вмінням і навич-
ками професійної взаємодії та комунікації; аксіологічних – 
вводити студента у світ загальноприйнятих цінностей, цінностей 
лідерства; особистісних – розвивати лідерські якості, постійну 
потребу та прагнення до самовдосконалення. 
Завданням дисципліни є сформувати у студентів компетенції 
за таким переліком:  
розуміти: суть лідерства; суть фундаментальних 
трансформацій, які переживають сучасні організації та їх лідери; 
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основні причини невдач сучасних лідерів у світлі нової циві-
лізаційної парадигми; механізм створення лідером кола ефек-
тивно діючих послідовників; шляхи налагодження найбільш 
взаємовигідного партнерства; вплив ментальної моделі на 
поведінку лідера та його взаємовідносини з навколишнім 
світом; 
знати: залежність стилю лідерства від людей і ситуацій; 
основні відмінності лідерства й менеджменту; як сучасні лідери 
застосовують традиційні методи керівництва; відмінності між 
стилями лідерства; характеристики основних типів лідерства; як 
мотивувати людей; як делегувати владні повноваження; як 
розрізняти відмінності між діалогом і дискусією; як викорис-
товувати засоби комунікації, щоб впливати на своє оточення; як 
створювати монолітну команду; як допомагати послідовникам 
максимально розкривати свій потенціал; основні цінності, 
пов’язані з культурою, орієнтованою на досягнення;  
уміти: виявляти лідерський потенціал; визначати основні 
особистісні якості лідера; визначати індивідуальні відмінності, 
що стосуються когнітивного стилю та вдосконалювати власний 
стиль мислення, розвиваючи потенціал лідера; вирізняти дію 
«установки особистості» на поведінку послідовників; позбавля-
тися категоричних форм мислення; відкривати свою свідомість 
новим ідеям та перспективам; застосовувати на практиці прин-
ципи відповідальності, служіння людям, ініціативності; вико-
ристовувати ефективні методи виходу із стресових, конфліктних 
і кризових ситуацій; використовувати тактики розумного пере-
конання; підвищувати ефективність команди; організовувати 
навчання всередині організації; управляти емоційним інте-
лектом;  
володіти стійкими навичками: застосування ефективних 
методик відповідно до різних стилів лідерства; виявлення влас-
них інструментальних і термінальних цінностей; критично 
оцінювати та контролювати хід власних думок; використання 
емоційного інтелекту; дотримання етичних норм. 
Вивчення студентами навчальної дисципліни «Основи 
лідерства» передбачає такі види навчальної роботи: 
1. Лекційний курс. 
2. Самостійна підготовка та участь у практично-тренінгових 
заняттях. 
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3. Самостійна робота над окремими темами й питаннями, 
визначеними викладачем відповідно до програми. 
4. Індивідуальні, консультативні заняття під керівництвом 
викладача. 
5. Модульно-рейтинговий контроль знань студентів. 
6. Складання заліку. 
Для активізації освітнього процесу в ході вивчення дисцип-
ліни «Основи лідерства» передбачено використання таких засо-
бів навчання, як навчальні посібники, практикуми, опорні конс-
пекти лекцій, робочі зошити, електронні курси лекцій, дистан-
ційний курс, які достатньою мірою розкривають зміст дисцип-
ліни й є важливими складовими структурно-змістової підсис-
теми. 
Для реалізації виокремленої дидактичної умови нами було 
розроблено навчальні посібники: «Основи лідерства», «Основи 
лідерства. Наукові концепції (від найдавніших часів до середини 
ХХ ст.)», «Основи лідерства. Наукові концепції (середина ХХ – 
початок ХХІ ст.)», «Основи лідерства. Тренінг лідерських якостей 
та практичних навичок менеджера. Уроки видатних підприєм-
ців», «Основи лідерства. Тренінг лідерських якостей та практич-
них навичок менеджера»; практикум «Основи лідерства: (інди-
відуальні практичні та творчі завдання)», індивідуальні практичні 
завдання з курсу «Основи лідерства»; опорний конспект лекцій із 
навчальної дисципліни «Основи лідерства»; тести самоаналізу 
до практичних занять із курсу «Основи лідерства»; робочі зоши-
ти «Формування регіонального лідера – управлінця», «Форму-
вання регіонального лідера – управлінця. Модульна програма»; 
практичні посібники для учасників тренінгу «Зміни. Адаптація 
до змін. Стратегічне мислення», «Комунікація», методичні реко-
мендації «Мотивація, самомотивація та їх практичні способи»; 
електронний курс лекцій для студентів заочно-дистанційної 
форми навчання, дистанційний курс «Основи лідерства» 
(http://www2.el.puet.edu.ua/izdo/course/view.php?id=781), комп’ю-
терні тести «Основи лідерства». 
Загалом зміст дисципліни розкривається в межах 9 тем, 
об’єднаних у 3 модулі: Тема 1. Що значить бути лідером? Тема 2. 
Наукові концепції лідерства. Тема 3. Формування стилю лідер-
ства та залежність від ситуації. Тема 4. Складові лідерства. Осо-
бистісний аспект. Тема 5. Емоційне лідерство. Тема 6. Хариз-
матичне лідерство. Тема 7. Робота лідера з командою. Тема 8. 
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Лідер як соціальний архітектор. Формування корпоративної 
культури і цінностей. Тема 9. Трансформаційне лідерство. 
Запропонована структура курсу реалізує принцип модульності, 
який А. Алексюк визначає як єдність змістового та процесуаль-
ного аспектів навчання на основі розподілу курсу на модулі – 
самостійні частини освітнього процесу, що містять, одне або 
кілька фундаментальних понять, явищ, законів, принципів (Алек-
сюк, 2001). Кожен з модулів будується з окремих елементів, які 
відповідають інтегрованій дидактичній меті (Хуторской, 2001). 
Модуль 1. «Лідерство в сучасній управлінській парадигмі» 
містить такі теми: Тема 1. Що значить бути лідером? Тема 2. 
Наукові концепції лідерства. Тема 3. Формування стилю лідер-
ства та залежність від ситуації. 
Модуль 2. «Особистість лідера» висвітлює особистісний 
аспект лідерства: Тема 4. Складові лідерства. Особистісний 
аспект. Тема 5. Емоційне лідерство. Тема 6. Харизматичне 
лідерство. 
Модуль 3. «Лідерство: організаційний аспект» містить такі 
теми: Тема 7. Робота лідера з командою. Тема 8. Лідер як 
соціальний архітектор. Формування корпоративної культури і 
цінностей. Тема 9. Трансформаційне лідерство. 
Отже, можемо стверджувати, що структура й зміст курсу 
«Основи лідерства» визначаються такими положеннями:  
1) цілеспрямованою орієнтацією освітнього процесу на фор-
мування лідерської компетентності студентів для успішного 
здійснення майбутньої професійної діяльності (придатність до 
працевлаштування);  
2) сприяння оволодінню студентами інтегральною компетент-
ністю (здатність розв’язувати складні, спеціалізовані задачі та 
практичні проблеми у сфері управління або у процесі навчання, 
що передбачає застосування теорій та методів менеджменту, які 
характеризується комплексністю і невизначеністю умов);  
3) підбір дидактичного забезпечення, форм і методів навчання 
для формування у студентів умінь використовувати у практичній 
діяльності знання з теорії управління, демонструвати знання 
основних теорій мотивації, лідерства та влади для вирішення 
управлінських завдань, умінь використовувати різні способи 
вирішення конфліктних ситуацій в організації, демонструвати 
знання теорій, методів і функцій менеджменту, сучасних 
концепцій лідерства, навички взаємодії, лідерства, командної 
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роботи, здатності формувати та демонструвати лідерські якості та 
поведінкові навички, виконувати дослідження індивідуально та у 
групі під керівництвом лідера. 
Прикладний компонент структурно-змістової підсистеми 
дидактичної системи формування лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів в освітньому середовищі університету 
доповнює та розширює фундаментальну підготовку студентів та 
реалізується через вивчення навчальних дисциплін, які спеціаль-
но не орієнтовані на формування їх лідерської компетентності в 
освітньому середовищі університету, проте передбачають їх 
активне використання (менеджмент, управління персоналом, 
теорія управління, самоменеджмент, стратегічний менеджмент, 
кроскультурний менеджмент, проєктний менеджмент, управління 
людськими ресурсами, комунікації та соціальна відповідальність 
тощо).  
Така підготовка найбільш успішно здійснюється у проєктній 
діяльності студентів, що передбачає організацію та проведення 
тренінгів, спрямованих на формування навичок взаємодії, лідер-
ства, командної роботи. Зміст цієї підготовки сформульований у 
термінах результатів навчання освітньої програми 073 Мене-
джмент: демонструвати знання теорій, методів і функцій мене-
джменту, сучасних концепцій лідерства; демонструвати навички 
взаємодії, лідерства, командної роботи; виконувати дослідження 
індивідуально та/або в групі під керівництвом лідера. 
У цьому контексті прикладний компонент структурно-змісто-
вої підсистеми варто доповнити розробленням та впроваджен-
ням програми розвитку лідерських якостей науково-педагогіч-
них працівників і студентів в освітньому середовищі універ-
ситету. Це зумовлює виокремлення другої дидактичної умови 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів в 
освітньому середовищі університету – розроблення та реалізація 
програми розвитку лідерських якостей науково-педагогічних 
працівників і студентів в освітньому середовищі університету. 
Так, нами було розроблено Програму розвитку лідерських 
якостей науково-педагогічних працівників і студентів на 2017-
2022 роки (ПУЕТ), яка втілює компетентнісний підхід, узгоджу-
ється зі стратегією розвитку університету та являє собою зміст 
освіти в університеті, головною метою якої є формування лідер-
ської компетентності студентів. Із цією програмою можна озна-
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йомитися на офіційному сайті ПУЕТ (http://puet.edu.ua/sites/ 
default/files/programa_rozvytku_liderskyh_yakostey_npp.pdf).  
Розкриття суті дидактичної категорії «зміст освіти», яку 
відображає вищезазначена програма, дає змогу відповісти на 
одне з головних питань дидактики «Чого навчати?». Загалом 
програми підготовки у вищій школі повинні бути скориговані з 
урахуванням постійного зростання обсягів інформації та сприя-
ти формуванню у студентів навичок, необхідних для подальшої 
успішної діяльності. Ми переконані, що нині кожен вітчизняний 
університет має стати спільнотою, де формується особистість 
високопрофесійного соціально-відповідального фахівця-лідера. 
Ця програма є доповнювальною складовою кваліфікаційної 
програми підготовки фахівця, і не лише фахівця з менеджменту. 
Мета програми полягає, насамперед, у формуванні та роз-
виткові soft skills (м’яких, гнучких навичок). Як зазначають 
зарубіжні вчені Дж. Морандін та Б. Чіматті, soft skills – це 
навички, які дозволяють бути успішними незалежно від специ-
фіки діяльності чи напряму, в якому людина працює (гнучкість, 
раціональність, уміння спілкуватися, домовлятися, критично 
мислити, адаптуватися, здатність і бажання вчитися, вміння пла-
нувати і досягати поставлених цілей, соціальні навички, здат-
ність діяти в умовах невизначеності, лідерські здібності тощо) 
(Cimatti, 2016, Morandin, 2015). Безперечно, варто погодитися з 
дослідниками, що цей тип навичок важливий для кожного ви-
пускника університету як в роботі, так і в житті. Причому, чим 
вище кар’єрними сходами піднімається працівник, тим більшу 
роль відіграють ці навички, в той час, як професійні можуть 
відходити на другий план. 
Першочергові важливі завдання розробленої нами програми 
передбачають забезпечення формування у студентів та науково-
педагогічних працівників таких умінь: міжособової комунікації, 
бути переконливим, вести переговори, знаходити підхід до лю-
дей, уміти працювати в команді, неконфліктність, стресостій-
кість, тайм-менеджмент, креативність, постійного особистісного 
розвитку, відкритості до навчання та готовність ділитися знан-
нями, готовність до викликів, прагнути до інновацій, ініціатив-
ності, досягнення результату, поставлених цілей, прийняття 
рішень, розвитку таланту. Усі ці якості відзначаються як 
ключові компетенції в сучасних компаніях, які будують свою 
роботу на засадах лідерства. 
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Програма розрахована на три категорії слухачів:  
І категорія – студенти (особливо, майбутні фахівці з мене-
джменту); 
ІІ категорія – науково-педагогічні працівники університету; 
ІІІ категорія – управлінський персонал університету.  
Програмою передбачена діагностика, аналіз, формування (за 
потребою) та розвиток лідерських якостей. 
Реалізаційним механізмом упровадження програми є: науко-
во-дослідна робота та навчально-тренінгова діяльність. Остання 
здійснюється в ПУЕТ у межах роботи «Школи лідера» (реор-
ганізований клуб «Лідер») та Навчально-наукового Інституту 
лідерства (рис. 2.3).  
 
Рисунок 2.3 – Реалізаційний механізм  
упровадження програми 
Заходи реалізації програми містять такі, найбільш ефективні, 
на нашу думку, форми навчання студентів: майстер-класи, тре-
нінги, ворк-школи, семінари, фільм-кейси. Спікерами прове-
дення зазначених форм навчання можуть бути фахівці, які вия-
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вили готовність і бажання поділитися своїми напрацюваннями 
та досвідом. 
Науково-дослідна робота передбачає: моніторинг лідерсько-
го потенціалу (розроблення анкет для моніторингу лідерського 
потенціалу студентів; для моніторингу лідерського потенціалу 
науково-педагогічних працівників; лідерського потенціалу 
адміністративно-управлінського персоналу); участь у проєкті 
TEMPUS «Освіта для лідерства, інтелігентності та розвитку 
таланту»; підготовка до видання посібника «Основи лідерства. 
Наукові концепції» англійською мовою; підготовка до видання 
посібника «Основи лідерства. Самооцінка лідера». 
Навчально-тренінгова діяльність для студентської ради 
передбачає проведення майстер-класу «Лідерство в управлінні», 
проведення майстер-класу «Розвиток лідерського потенціалу», 
тренінги «Що таке студентське самоврядування? Його задачі та 
цілі», «Ефективне планування діяльності органів студентського 
самоврядування», «Фандрайзинг для органів студентського 
самоврядування».  
Навчально-тренінгова діяльність для студентів передбачає 
проведення комплексу тренінгів такої тематики: «Особиста 
ефективність та впевненість у собі», «Особистісне і професійне 
позиціонування студента-випускника», «Команда», «Мій лідер-
ський потенціал», «Розвиток лідерського потенціалу в управ-
лінні проєктами», «Розвиток креативного потенціалу особис-
тості», «Ораторське мистецтво в журналістиці». 
Зміст навчально-тренінгової діяльності для науково-педаго-
гічних працівників університету представлений майстер-класа-
ми «Системність як властивість і спосіб існування навколиш-
нього середовища. Системність і управління. Системність та 
лідерство», «Лідерство в управлінні», «Особистість в теорії і 
практиці постмодернізму», «Кризовий менеджмент в умовах 
ринкових відносин», тренінгами «Тренінгові технології в на-
вчальній діяльності», «Розвиток креативного потенціалу осо-
бистості», «Управління конфліктом», «Стрес-менеджмент», лек-
цією «Розвиток людини в умовах глобальної трансформації між-
народних відносин», а також додатковими відкритими тренін-
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гами «Ефективна комунікація», «Ораторське мистецтво» та «До-
сягнення консенсусу». 
Зміст навчально-тренінгової діяльності для адміністративно-
управлінського персоналу університету становлять тренінги 
«Досягнення консенсусу», «Стратегічне планування» та «Тайм-
менеджмент». 
Зміст профорієнтаційної роботи з майбутніми фахівцями з 
менеджменту відображено та реалізовано проведенням таких 
тренінгів, як «Мій лідерський потенціал», «Розвиток лідер-
ського потенціалу в управлінні проєктами» та «Розвиток креа-
тивного потенціалу особистості». 
Дидактичним забезпеченням реалізації програми є комплекс 
традиційних друкованих підручників та посібників, а також 
електронні засоби навчання, як-от: електронний курс лекцій із 
дисципліни «Основи лідерства», тестові завдання, дистанційний 
курс «Основи лідерства» (рис. 2.4). 
 
Рисунок 2.4 – Дидактичне забезпечення програми 
На особливу увагу заслуговує практикум «Тренінг лідер-
ських якостей та практичних навичок менеджера», який є збір-
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ником інтерактивних групових та індивідуальних завдань для 
отримання, розвитку та вдосконалення особистих лідерських 
якостей студентів та формування лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів. 
Розроблене дидактичне забезпечення програми, зображене на 
рисунку 2.4, безпосередньо спрямоване на реалізацію ключової 
мети тренінгів – виявлення, формування, розвиток і вдоскона-
лення лідерських якостей. Для досягнення мети завдяки спе-
ціально сформованому змісту запропонованого дидактичного 
забезпечення поетапно вирішується ряд завдань: формування 
лідерського світогляду на основі вивчення та засвоєння теоре-
тичних положень сучасної лідерської парадигми та практичного 
досвіду світових і вітчизняних лідерів; формування управлін-
ських, соціально-психологічних, лідерських якостей та компе-
тенцій, здатних підвищувати ефективність професійної діяль-
ності; формування небайдужої, активної позиції у вирішенні 
проблем як особистого життя, так і професійної та суспільної 
сфер діяльності; пробудження (вироблення) мотивації та праг-
нення до лідерства; сприяння формуванню оптимістичного 
сприйняття навколишнього середовища, стійкості у стресових і 
кризових ситуаціях; створення й закріплення позитивного 
досвіду лідерської поведінки та взаємодії з послідовниками 
(Нестуля, 2019). 
Візуалізуємо структурно-змістову підсистему дидактичної 
системи формування лідерської компетентності майбутніх 
менеджерів в освітньому середовищі університету за допомогою 
схеми (рис. 2.5): 
Наголосимо, що прикладний компонент структурно-змістової 
підсистеми, як видно з рис. 2.5, відображається також у підборі 
навчального матеріалу (використання розробленого дидактич-
ного забезпечення) для проведення мінілекцій, інформаційних 
повідомлень у межах вивчення різних тем професійно-орієнто-
ваних дисциплін, круглих столів, тематики рефератів із пробле-
матики лідерства, організації проєктної діяльності, що є, по суті, 
збагаченням змісту цих курсів інформацією про феномен 





















Рисунок 2.5 – Структурно-змістова підсистема 
СТРУКТУРНО-ЗМІСТОВА ПІДСИСТЕМА 
дидактичної системи формування лідерської  
компетентності майбутніх менеджерів 
Фундаментальний компонент 
Навчальна дисципліна  
«Основи лідерства» 
Тема 1. Що значить бути лідером. 
Тема 2. Наукові концепції лідерства. 
Тема 3. Формування стилю  
лідерства та залежність від ситуації. 
Тема 4. Складові лідерства. 
Тема 5. Емоційне лідерство. 
Тема 6. Харизматичне лідерство. 
Тема 7. Робота лідера з командою. 
Тема 8. Лідер як соціальний архі-
тектор. Формування корпоративної 
культури і цінностей. Тема 9. Транс-
формаційне лідерство 
Прикладний компонент 
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студентів – менеджмент, управління 
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людськими ресурсами, комунікації та 
















ДИДАКТИЧНЕ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ: навчальні посібники «Основи лідерства», 
«Основи лідерства. Наукові концепції (від найдавніших часів до середини 
ХХ ст.)», «Основи лідерства. Наукові концепції (середина ХХ – початок 
ХХІ ст.)», «Основи лідерства. Тренінг лідерських якостей та практичних 
навичок менеджера. Уроки видатних підприємців», «Основи лідерства. 
Тренінг лідерських якостей та практичних навичок менеджера»; практикум 
«Основи лідерства»; опорний конспект лекцій з навчальної дисципліни 
«Основи лідерства»; тести самоаналізу до практичних занять з курсу 
«Основи лідерства»; робочі зошити «Формування регіонального лідера – 
управління», «Формування регіонального лідера – управління. Модульна 
програма»; практичні посібники для учасників тренінгу «Зміни. Адаптація 
до змін. Стратегічне мислення», «Комунікація»; методичні рекомендації 
«Мотивація, самомотивація та їх практичні способи»; електронний курс лек-
цій для студентів заочно-дистанційної форми навчання, дистанційний курс 
«Основи лідерства» (http://www2.el.puet.edu.ua/izdo/course/view.php?id=781), 
комп’ютерні тести «Основи лідерства» 
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Отже, структурно-змістова підсистема відображає зміст осві-
ти майбутніх менеджерів, спрямований на формування їх лідер-
ської компетентності, як чітко окреслену систему теоретичних 
знань та практичних умінь і навичок, якими повинні й можуть 
оволодіти студенти за певний час, відведений на вивчення 
дисципліни «Основи лідерства». Це узагальнені результати сус-
пільно-історичного пізнання феномена лідерства, знання кон-
цепцій лідерства, емоційно-ціннісне ставлення до лідерства, до 
себе та інших людей, досвід навчальної, творчої, оцінювальної 
діяльності, який, безперечно, трансформується у професійний 
досвід успішного менеджера-лідера. Прикладний компонент 
структурно-змістової підсистеми містить розроблення та реалі-
зацію програми розвитку лідерських якостей науково-педаго-
гічних працівників і студентів в освітньому середовищі універ-
ситету, яка, по суті, є підсилювальною складовою формування 
особистісного компонента лідерської компетентності майбутніх 
фахівців із менеджменту. Наголосимо, що збагачення змісту 
інших професійно-орієнтованих дисциплін інформацією про 
феномен лідерства та сучасні концепції лідерства сприятимуть 
неперервному, поступовому й поетапному процесу залучення 
науково-педагогічних працівників університету до побудови 
цілісного процесу формування лідерської компетентності май-
бутніх менеджерів. 
2.1.3. Процесуально-технологічна підсистема 
Процесуально-технологічна підсистема розробленої дидак-
тичної системи передбачає добір та конструювання форм, мето-
дів, засобів навчання, сприятливих для успішного формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освітньому 
середовищі університету, та застосування їх в освітньому 
процесі. 
На методологічному підґрунті проєктного підходу, що 
близький за своєю суттю ідеї зробити процес формування лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів ефективним (за 
рахунок чіткості, продуманості дій, їхнього всебічного співвід-
несення з поставленими цілями та передбачуваними результа-
тами тощо), вивчення дисципліни «Основи лідерства» бачимо як 
дидактичний проєкт, що має у своїй основі, як слушно зазначає 
О. Жданова-Неділько, науково обґрунтовану, методично забез-
печену, соціально й особистісно вмотивовану організацію діяль-
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ності студентів, спрямовану на освоєння цілей, змісту та засобів 
педагогічного впливу на студентську спільноту та окремі осо-
бистості, в тому числі на самого себе як суб’єкта саморозвитку 
(Жданова-Неділько, 2016).  
Відстоюючи позицію науковців (О. Карбованець, Н. Куруц, 
Н. Голуб) щодо тлумачення поняття «проєкт» як поєднання тео-
рії та практики, постановку певного завдання і практичне його 
виконання, спрямовану на оволодіння рядом способів пошуко-
во-дослідницької, активізації творчої діяльності, професійне 
становлення студента шляхом створення ним власної стратегії 
навчання, а також як універсально велику кількість взаємопов’я-
заних робіт з обумовленою датою початку (старту) і відомими 
цілями (задачами), досягнення яких означає завершення проєкту 
(П. Ворона, М. Гриньова, Н. Сас), у нашій роботі ми розгля-
датимемо дидактичний проєкт як унікальну діяльність із 
поєднання теорій лідерства та практики формування лідерської 
компетентності студентів, регламентовану встановленими тер-
мінами, спрямовану на досягнення заздалегідь передбачуваного 
результату – позитивної динаміки в рівнях сформованості лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів. 
Отже, процес вивчення дисципліни «Основи лідерства» як 
дидактичний проєкт витримано, зважаючи на основні вимоги 
організації проєктної діяльності студентів, до яких науковці 
(П. Ворона, М. Гриньова, Н. Голуб, Н. Сас, О. Карбованець, 
Н. Куруц, Л. Козак, Н. Кононец, Є. Полат, Р. Сопівник, О. То-
пузов, А. Шишолін, Н. Яковлєва та ін.), зараховують:  
 окреслення конкретної проблеми, розв’язування якої вима-
гає знань, дослідницької діяльності, критичного всебічного ана-
лізу та пошуку (висвітлено у навчальній та робочій програмах 
дисципліни – вступ, мета, завдання);  
 теоретична, практична, пізнавальна значущість очікува-
них результатів (наприклад, активна участь майбутніх мене-
джерів у підготовці тренінгів, виступи на науково-практичних 
конференціях, відвідування майстер-класів, форумів, семінарів, 
участь у конкурсах, участь у профорієнтаційній роботі тощо);  
 самостійна пізнавальна діяльність студентів (індиві-
дуальна, парна, групова) – пошук інформації шляхом викорис-
тання різноманітних інформаційних ресурсів (висвітлюється в 
розділі робочої програми «Самостійна робота студентів на-
вчальної дисципліни» та передбачає використання робочих зо-
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шитів «Формування регіонального лідера-управлінця», «Форму-
вання регіонального лідера – управлінця. Модульна програма», 
«Основи лідерства: індивідуальні практичні завдання з курсу 
для студентів усіх напрямів підготовки»);  
 структурування змістової частини проєкту із зазна-
ченням поетапних результатів (відображається в робочому 
графіку навчальної дисципліни «Основи лідерства» на 
навчальний рік, тематичному плані навчальної дисципліни з 
розподілом навчального часу за видами навчальних занять та 
технологічних картах тематичного плану навчальної дисципліни 
для студентів денної та заочної форми навчання);  
 використання системи наукових методів дослідження, 
яка передбачає певну послідовність дій: визначення об’єкта, 
предмета, завдань дослідження (на етапі розроблення програми 
дисципліни); окреслення гіпотези дослідження; відбір методів 
дослідження; збір, систематизація, аналіз інформації; обгово-
рення результатів роботи у студентському колективі; підбиття 
підсумків, оформлення та презентація результатів (наприклад, 
підсумкова студентська конференція, форум, круглий стіл 
тощо); оцінка проєкту (обговорення в колі науково-педагогічних 
працівників результатів рівнів сформованості лідерської компе-
тентності, метод експертних оцінок); висновки, окреслення 
нових перспективних проблем підвищення ефективності про-
цесу формування лідерської компетентності майбутніх мене-
джерів в освітньому середовищі університету. 
Своєю чергою, проєктний підхід передбачає створення й 
реалізацію низки локальних проєктів різної масштабності, що у 
своїй сукупності утворюють процес формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів, зокрема, доповнюють 
процес вивчення дисципліни «Основи лідерства». Засобом їх-
ньої реалізації саме й виступає навчальна взаємодія тандему 
«викладач – студент», що являє собою одну з ланок у багато-
вимірній системі взаємодій між усіма учасниками осітнього про-
цесу в межах освітнього середовища університету, а частково – 
й поза ним. У результаті такої організованої діяльності, що 
враховує виокремлені вище специфічні принципи формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів, і створюється 
їхнє сприятливе дидактичне середовище. 
З огляду на це для вдосконалення процесу формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освітньому 
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середовищі університету доцільним і дидактично виправданим є 
використання освітніх проєктів. Тож третю дидактичну умову 
подамо в такому формулюванні – використання технології 
освітнього проєкту для формування лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів в освітньому середовищі університету. 
Усебічне осмислення змістового наповнення поняття «техно-
логія освітнього проєкту» дало змогу підсумувати, що в науко-
вій літературі (П. Ворона, М. Гриньова, Н. Голуб, Н. Сас, 
О. Карбованець, Н. Куруц, Л. Козак, Н. Кононец, Є. Полат, 
Н. Яковлєва та ін.) названий термін витлумачений як сукупність 
навчально-пізнавальних прийомів, за допомогою яких студенти 
набувають знання та навички у процесі планування та само-
стійного виконання певних практичних завдань з обов’язковою 
презентацією результатів. Продовжуючи думку учених, у нашо-
му дослідженні ми розглядатимемо технологію освітнього 
проєкту як сукупність методів і прийомів організації процесу 
формуванню лідерської компетентності майбутніх менеджерів в 
освітньому середовищі університету, яка передбачає комплекс-
ний характер діяльності студентів та науково-педагогічних 
працівників із метою отримання освітнього продукту за певний 
проміжок часу.  
Учені Л. Козак та Н. Кононец переконливо доводять, що 
основною характеристикою цієї технології є партнерство викла-
дача та студентів, результатом якого є створення спільного 
освітнього продукту: власні способи розв’язування навчальних 
задач із різних дисциплін (у нашому дослідженні – з дисципліни 
«Основи лідерства» та інших професійно-орієнтованих дисцип-
лін), знайдена в Інтернеті й систематизована належно інфор-
мація, створені вебсайти, блоги, публікації, вікісторінки, мен-
тальні карти, електронні освітні ресурси, відеоматеріали, роз-
роблені тренінги, майстер-класи, семінари тощо (Козак, 2013, 
Кононец, 2014). 
Це дає нам підстави розглядати освітній проєкт як форму 
навчання майбутніх менеджерів, спрямовану на формування їх 
лідерської компетентності в освітньому середовищі універ-
ситету.  
Як зазначає А. Шишолін, незаперечним є той факт, що 
однією з основних функцій сучасного університету є надання 
освітніх послуг споживачам – слухачам підготовчих курсів, 
потенційним абітурієнтам, студентам, аспірантам, особам, що 
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підвищують кваліфікацію тощо (Шишолін, 2017). Надання 
освітніх послуг університетом здійснюється, зазвичай, власними 
викладачами на власній інфраструктурній базі.  
З точки зору діяльності університету, наголошує Р. Сопівник, 
всі освітні проєкти можуть буть поєднані в так званий «порт-
фель спільних освітніх проєктів» класифікованими так: 
1. Освітній проєкт типу «підготовче відділення». 
2. Освітній проєкт типу «тренінговий центр»: на базі вітчиз-
няного університету; на базі закордонного партнера. 
3. Освітній проєкт типу «бакалаврат/магістратура». 
4. Освітній проєкт типу «мережева освітня програма». 
5. Освітній проєкт типу «мобільність вчених» (Сопівник, 
2012). 
Не складно передбачити, що організація та реалізація ряду 
освітніх проєктів в університеті як узгодженої сторонами-парт-
нерами діяльність із постачання освітніх послуг у чітко визна-
чених обсязі та часі за наявності ресурсних обмежень, а також 
залучення до їх реалізації майбутніх менеджерів (організація та 
проведення заходів проєкту, керівництво певними завданнями, 
активна участь у ході реалізації окремих завдань, презентація 
результатів тощо) сприятиме формуванню їх лідерської 
компетентності. 
Дидактично значущими для вирішення завдання нашого 
дослідження і які розкривають суть третьої дидактичної умови є 
проєкти, які розроблені та успішно реалізуються в ПУЕТ (коор-
динатор проєктів), а також в інших вітчизняних університетах.  
Так, проєкт «Розвиток лідерства в Україні на принципах 
гендерної рівності» є прикладом проєкту типу «тренінговий 
центр», який називаємо як діяльність науково-педагогічних 
кадрів університету (ПУЕТ), їх партнерів та майбутніх мене-
джерів, безпосередньо спрямований на формування лідерської 
компетентності майбутніх фахівців із менеджменту в межах 
реалізації заходів проєкту (Нестуля, 2019). 
Наступний освітній проєкт, спрямований на формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів, – «Полтав-
ська обласна школа лідерів учнівського самоврядування» є 
проєктом типу «підготовче відділення», головною метою якого 
є: створення соціально-педагогічних умов для розвитку лідер-
ських здібностей старшокласників закладів освіти Полтавської 
області, формування їх життєвих компетентностей, затребува-
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них сьогоденням: комунікація, кооперація, креативність та 
критичне мислення, виховання в молоді відповідальності та 
самостійності у прийнятті рішень шляхом активного залучення 
до участі в суспільно-корисній та проєктній діяльності (Нестуля, 
2019). Оскільки одним із завдань проєкту є організувати очно-
дистанційне навчання лідерів учнівського самоврядування на-
вчальних закладів Полтавщини, цей проєкт може демонструвати 
тип «мережева освітня програма». 
На виконання Стратегії розвитку Вищого навчального 
закладу Укоопспілки «Полтавський університет економіки і 
торгівлі» на 2017–2022 роки, Заходів щодо реалізації Стратегії 
розвитку Вищого навчального закладу Укоопспілки «Полтав-
ський університет економіки і торгівлі» на 2017–2022 роки та з 
метою забезпечення суспільної активності громадян, надання 
можливості навчання впродовж усього життя, ПУЕТ зініціював 
створення та реалізацію соціального проєкту «Університет 
третього віку», який, безперечно, має велике значення в 
контексті нашого дослідження, оскільки його реалізаційний 
механізм здійснює потужний вплив на формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів (Нестуля, 2019). 
Активна участь майбутніх менеджерів у таких проєктах (як 
тренери, організатори, едвайзери (Соколова, 2013) як настав-
ники, порадники, консультанти учасників тренінгів чи учні 
обласної школи лідерів, університету третього віку тощо) – це 
унікальна можливість працювати в комфортному навчальному 
середовищі та креативному просторі, пізнати, проаналізувати й 
розкрити власний лідерський потенціал, проявити лідерські 
якості та навички, продемонструвати лідерську поведінку, 
віднайти, сформувати власний стиль лідерства, адже лідерство – 
це, насамперед, командна гра. Проєктна діяльність у процесі 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів 
спрямована на вирішення основного завдання лідера – сприяти 
самоствердженню людей, розвиваючи їх самостійність, компе-
тентність і впевненість, оскільки мета лідера – допомогти своїм 
послідовникам також стати лідерами. 
Зважаючи на той факт, що основною формою навчання, реа-
лізаційним механізмом освітніх проєктів є тренінг, проце-
суально-технологічна підсистема розробленої дидактичної 
системи актуалізує четверту дидактичну умову формування 
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лідерської компетентності майбутніх менеджерів – провайдинг 
тренінгових технологій в освітньому середовищі університету. 
Термін «провайдинг» у перекладі з англійської мови означає 
«забезпечення» («той, що забезпечує»), «вживання заходів». І 
хоча у світовій практиці термін «провайдинг» використовується 
здебільшого в галузі інформаційно-технологічного забезпечення 
постачання послуг (провайдер, інтернет-провайдинг, хост-
провайдинг, контент-провайдинг тощо), останнім часом його все 
частіше використовують у загальному розумінні забезпечення 
інноваційної діяльності (провайдинг інновацій), зокрема, як 
зазначає А. Литвинов, в освітньому контексті (педагогічний 
провайдинг інновацій) (Литвинов, 2017).  
Підґрунтям для визначення такої дидактичної умови як про-
вайдинг тренінгових технологій в освітньому середовищі універ-
ситету послугували праці Е. Денисенко, Р. Ерсьозоглу, А. Литви-
нова, Д. Маккея, К. Торна, у яких науковці наголошують на 
тому факті, що освіта ХХІ століття – це, безперечно, іннова-
ційна освіта, а отже, це зміна парадигми, нова педагогіка, нові 
освітні процеси, нові технології.  
Як стверджують М. Артюшина, Л. Бондарєва, Н. Бутенко, 
Н. Євдокімова, О. Керик, Г. Ковальчук, Т. Котенко, І. Осад-
ченко, А. Павленко, Л. Тодорів, Ю. Швалб, нині ефективними 
технологіями навчання студентів у процесі їх фахової підго-
товки є тренінгові технології. Цілком імовірно, що ці технології 
будуть ефективними й у процесі формування лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів. 
Вибір тренінгу як основного способу формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів зумовлено тим, що він 
припускає вплив на особистість студента, становлення його з 
позиції набуття професійного досвіду, досвіду лідерства, пошу-
ку власного стилю лідерства, а також створює умови для на-
буття сукупності якостей і знань, різноманітних навичок (уста-
новок), які забезпечували б виконання майбутніми менеджерами 
лідерських обов’язків у різних сферах діяльності. Крім того, як 
переконливо доводять Н. Євдокімова та Ю. Швалб, тренінг 
здатний вирішувати завдання, які класичні форми та способи 
вишівської підготовки вирішити не в змозі (Євдокімова Н. О., 
Швалб, 2011). 
Дослідники М. Артюшина, Н. Бутенко, Г. Ковальчук трак-
тують тренінг як запланований процес модифікації знань, пове-
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дінкових навичок того, хто навчається, через набуття навчаль-
ного (професійного) досвіду, з тим, щоб досягти ефективного 
виконання в певному виді діяльності. Тренування розуміють як 
систему підготовки студентів із метою пристосування їх до 
підвищених вимог і складних умов роботи (Ковальчук, Бутенко, 
Артюшина, 2006). 
Цілком прийнятною є думка І. Осадченко, що тренінг є 
спеціальним видом заняття (тобто формою навчання студентів), 
переважно – у вищій школі, або ж у системі підвищення чи 
корекції кваліфікації фахівців, який складається з ретельно 
підібраних, взаємодоповнювальних структурних компонентів 
(Осадченко, 2009).  
У своїх дослідженнях Л. Бондарєва стверджує, що тренінг є 
достатньо уніфікованим процесом, який спрямований на відпра-
цювання однотипних і передбачуваних схем поведінки засобами 
стандартних інструкцій та багаторазового повторення і трену-
вання учасників тренінгу (майбутніх менеджерів). Тож дослід-
ниця у своїй дисертаційній роботі називає тренінг як форму спе-
ціально організованого спілкування у процесі навчання, психо-
логічний вплив якого ґрунтується на активних методах групової 
роботи. Отже, тренінг є одночасно спілкуванням, цікавим про-
цесом навчання, пізнання себе та інших, ефективною формою 
опанування знань, інструментом для формування вмінь та 
навичок, формою розширення досвіду (професійного, лідерсько-
го, кроскультурного тощо) (Бондарєва, 2007). Абсолютно пого-
джуючись із дослідницею, ми дійшли висновку, що тренінгові 
технології можна вважати провідними, найбільш ефективними, 
домінантними у процесі формування лідерської компетентності 
майбутніх фахівців із менеджменту в освітньому середовищі 
університету.  
На підставі аналізу досліджень Р. Адамса, Л. Бондарєвої, 
О. Керик, Л. Тодоріва слід акцентувати увагу на низці особли-
востей тренінгу як технології активного навчання в освітньому 
середовищі університету, яка сприяє формуванню лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів: 
1. Групова робота. Кожна група студентів-майбутніх мене-
джерів є відображенням суспільства (товариства, компанії, 
фірми, підприємства чи організації) в мініатюрі. Робота у групі 
сприяє можливості кожному учаснику ідентифікувати себе з 
іншими, набувати нового досвіду (отримання навичок спілку-
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вання, лідерської поведінки в різних ситуаціях, стилю лідерства, 
генерації ідей тощо). Водночас, у групі найбільш ефективно 
забезпечується зворотний зв’язок та підтримка з боку інших 
учасників.  
2. Інтерактивність. Тренінги у процесі формування лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів передбачають 
інтерактивний обмін інформацією між тренером та групою, а 
також між самими учасниками. Під час тренінгу кожен студент 
відчуває власну причетність до процесу навчання та вважає на-
бутий досвід «своєю власністю». Усі учасники тренінгу мають 
можливість вільно висловлювати свої думки, а навчання спря-
моване не лише на отримання знань, але й на прищеплення 
певних навичок та вироблення лідерської моделі поведінки. 
3. Запитання–пошук відповідей. Ця особливість передбачає 
особливу мету навчання під час тренінгу – орієнтацію на 
постановку запитань та пошук відповідей, набуття лідерського 
досвіду, допомогу учасникам в саморозвитку, самовдоскона-
ленні, саморегуляції. Реалізацію мети забезпечують інтерак-
тивні методи навчання, завдяки яким студент перетворюється 
не в пасивного слухача і носія інформації, а в безпосереднього 
учасника отримання необхідних знань, умінь і навичок. Такий 
творчо-діяльнісний підхід забезпечує реалізацію сучасної пара-
дигми освіти – формування компетентнісного професіонала, 
менеджера-лідера, здатного вирішувати завдання будь-якої 
складності, що вимагають реалії сучасного життя та професія 
менеджера. 
4. Принцип «here and now» («тут і зараз»). Організація та 
методика тренінгу передбачає побудову процесу навчання, 
реалізації його мети, взаємовідносин між учасниками у системі 
«тут і зараз», що ґрунтується на відтворенні (імітації, моделю-
ванні) проблемних ситуацій, характерних для реального життя 
та професійної діяльності менеджера. Упродовж тренінгу май-
бутні фахівці з менеджменту «проживають» конкретну подію 
(ситуацію, наближену до реальної), осмислюють її, змінюють 
модель поведінки, виробляють навички прийняття рішень, стиль 
лідерства тощо.  
5. Неформальна атмосфера. Зручні та затишні аудиторії, 
розташування місць для учасників колом, півколом чи малими 
групами, використання сучасного технічного забезпечення 
сприяє позитивній налаштованості майбутніх менеджерів під 
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час тренінгу, уможливлює забезпечити успішну комунікацію, 
ефективний зворотний емоційний, інтелектуальний зв’язок між 
учасниками та уникати одноманітності впродовж усього 
тренінгу. 
6. Синергетичний ефект. Тренінг дозволяє здійснити злаго-
джену командну взаємодію тренерів та учасників тренінгу, що 
забезпечує їх функціонування в оптимальному режимі ефектив-
ності, усвідомлення значущості командної роботи, формування 
синергічного колективу, тим самим розвиваючи командний дух, 
корпоративну культуру, лідерську компетентність майбутніх 
фахівців із менеджменту. 
7. Індивідуальні стилі. Поєднання різних індивідуальних 
стилів спілкування, інтерактивних методів (прес-конференції, 
зайняти позицію, шкала думок, інтерв’ю, мікрофон, дискусії, 
рольові ігри, мозковий штурм, ментальні карти, мозаїка, 
експертні групи тощо), вправ для тренінгів, прийомів і технік 
подачі інформації відповідно до індивідуальних особливостей 
сприймання учасників (словесні методи, аудіо, відео, презента-
ції, ментальні карти тощо) забезпечують високу ефективність 
тренінгу завдяки успішній реалізації його мети та ряду завдань, 
які ставляться тренером. 
8. Пролонгована форма. На відміну від звичайного заняття в 
університеті (пара 1 год 20 хв) мінімальна тривалість тренінгу 
становить 8–16 годин. Орієнтована структура може бути такою: 
вступ (виявлення очікувань студентів) – 30–40 хв; характерис-
тика суті проблеми – 2–4 год; постановка завдань – 1–2 год; 
виконання завдань (вправ) – 2–4 год; презентації – 1–2 год; 
імітація – 2 год; обговорення, підсумки – 1 год. 
9. Принцип поступовості. Кожний наступний етап тренінгу 
має логічно випливати з попереднього, завдяки чому кожен 
учасник послідовно заглиблюється у процес усвідомлення себе, 
відкриваючи різні сторони власного «Я», своєї самосвідомості. 
Так, у процесі тренінгу розвиваються такі техніки самопізнання, 
як аналіз, зворотний зв’язок, зміст уявлень про «Я», саморегу-
ляція навчальної діяльності, лідерської поведінки тощо (Несту-
ля, 2019). 
На підставі аналізу праць учених (А. Павленко, Т. Котенко) 
виокремимо основні функції тренінгів, спрямовані на форму-
вання лідерської компетентності майбутніх менеджерів: 
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 цільова – передбачає розвиток здатності формувати та 
демонструвати лідерські якості та поведінкові навички, вироб-
лення управлінських рішень у розрізі функціональних обов’язків 
майбутніх фахівців із менеджменту модельованої підприєм-
ницької структури (фірми, організації, компанії);  
 мотиваційна – передбачає формування в учасників тренін-
гу сталої мотивації до ефективної діяльності як у ролі співро-
бітників реальних підприємств, так і в ролі підприємців, лідерів-
менеджерів; 
 інформаційна – забезпечує нагромадження і регулярне 
оновлення інформації, що стосується модельованих процесів, 
формування лідерського світогляду майбутніх менеджерів на 
основі вивчення та засвоєння теоретичних положень сучасної 
лідерської парадигми та практичного досвіду світових і 
вітчизняних лідерів; 
 комунікативна – забезпечує виконання майбутніми фахів-
цями з менеджменту індивідуальних завдань певного функціо-
нування блоку й обмін інформацією між ними;  
 методологічна – забезпечує практичну спрямованість 
освітнього процесу й урахування індивідуальних потреб учасни-
ків тренінгу, майбутніх менеджерів;  
 симулятивна – передбачає імітацію різних реальних 
ситуацій із метою розроблення учасниками тренінгу відповід-
них сценаріїв діяльності лідера-менеджера; 
 комплексна – передбачає вирішення єдиного управлін-
ського завдання, що охоплює всі етапи життєвого циклу фірми 
(висунення та обґрунтування бізнес-ідеї; розроблення й обґрун-
тування концепції організації діяльності фірми; розроблення та 
обґрунтування бізнес-плану фірми; пророблення заходів і доку-
ментів засновницького й організаційного періоду; робота у від-
ділах модельованої фірми, навчальних офісах – від виконання 
окремих операцій до аналітичної оцінки діяльності) через 
призму лідерської поведінки менеджера (Котенко, 2009, Пав-
ленко, 2003). 
Ще раз повертаючись до поняття «провайдинг інновацій», 
зазначимо, що це терміносполучення визначається науковцями 
як комплексне забезпечення процесів створення, розроблення, 
освоєння, поширення й використання нововведень, що має на 
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меті підвищення ефективності змісту та технологій навчання і 
виховання.  
Зважаючи на думки вчених, у нашому дослідженні провай-
динг тренінгових технологій в освітньому середовищі універси-
тету трактуватимемо як комплексне забезпечення процесу 
підготовки, розроблення, організації й проведення тренінгів, 
спрямованих на формування лідерської компетентності май-
бутніх менеджерів.  
Практична реалізація цієї дидактичної умови формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів полягає в 
такому: 
 створення в університеті команди тренерів (науково-
педагогічні працівники, фахівці-практики, успішні керівники-
лідери відомих фірм, підприємств, організацій тощо);  
 підготовка команди тренерів до тренерської діяльності 
(проведення лекцій, майстер-класів, тренінгів «Тренінгові техно-
логії в навчальній діяльності», «Розвиток креативного потен-
ціалу особистості» для науково-педагогічних працівників); 
 розроблення програми тренінгів (підбір тематики тренінгів, 
як-от: «Що таке студентське самоврядування? Його задачі та 
цілі», «Ефективне планування діяльності органів студентського 
самоврядування», «Фандрайзинг для органів студентського 
самоврядування», «Лідерство в управлінні», «Особиста ефектив-
ність та впевненість у собі», «Особистісне і професійне пози-
ціонування студента-випускника», «Команда», «Мій лідерський 
потенціал», «Розвиток лідерського потенціалу в управлінні 
проєктами», «Розвиток креативного потенціалу особистості» 
тощо, їх змісту, реалізаційного інструментарію); 
 розроблення дидактичного забезпечення (комплекс тради-
ційних друкованих підручників та посібників, електронні засоби 
навчання, як-от: електронний курс лекцій із дисципліни «Осно-
ви лідерства», тестові завдання, дистанційний курс «Основи 
лідерства», практикум «Тренінг лідерських якостей та практич-
них навичок менеджера», робочі зошити для учасників тренінгу 
тощо); 
 організація й проведення навчально-тренінгової діяльнос-
ті (графік проведення тренінгів, вибір зручних аудиторій, вибір 
методів тренінгу, як-от: методи інформування, порівняння, 
дискусії, рольової гри, аналізу, системного аналізу, експертної 
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оцінки тощо, підбір ресурсів: листи ватману великого розміру, 
маркери чорні або сині для кожної команди, прикріплювачі, 
фліпчарти, мультимедійний проєктор, презентації, ментальні 
карти тощо). 
На особливу увагу заслуговує практикум «Тренінг лідерських 
якостей та практичних навичок менеджера», який є збірником 
інтерактивних групових та індивідуальних завдань для отри-
мання, розвитку та вдосконалення особистих лідерських якостей 
студентів і формування лідерської компетентності майбутніх 
менеджерів (Нестуля, Нестуля, Карманенко, 2012, Нестуля, 
Нестуля, Карманенко, 2013). 
У першому розділі першої частини пропонуються індиві-
дуальні завдання для самостійної та творчої роботи. Методичні 
рекомендації, що мають покроковий характер, орієнтують сту-
дентів на вирішення завдань різних видів складності. Завдання 
сприяють формуванню у студентів стійкої системи компетенцій, 
які вимагають не лише володіння знаннями, але й використання 
їх у повсякденній діяльності.  
Другий розділ першої частини «Тренінги, ділові ігри» скла-
дається із трьох модулів: професійно-управлінського, особистіс-
ного та командно-лідерського. Завдання кожного з модулів 
мають відповідну мету і сприяють формуванню у студентів 
знань, умінь і навичок: аналізу конкретної ситуації, налагоджен-
ня процесів комунікацій, конструктивної співпраці та взаємодії, 
попередження стресових і конфліктних ситуацій, прийняття 
рішень, формування корпоративної культури, визначення стра-
тегічних цілей, формування образу майбутнього і розуміння 
місії організації та соціальної відповідальності її лідерів, 
формування лідерської компетентності. 
У другій частині «Впливові, знамениті та успішні» студентам 
пропонується познайомитися із життєвими падіннями і сходин-
ками реальних людей, різних галузей суспільного життя: бізне-
су, політики, соціальної сфери, як вітчизняних, так і зарубіжних 
лідерів. Шлях багатьох із цих людей є повчальним і дає підстави 
для роздумів про можливість реалізації лідерського потенціалу 
через постійну роботу над собою, прагнення до змістовного 
життя і досягнення своїх мрій. 
Методи, які доцільно використовувати під час проведення 
тренінгу (методи інформування, порівняння, дискусії, рольової 
гри, аналізу, системного аналізу, експертної оцінки, майнд-
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меппінг) та детально охарактеризовані в навчальному посібни-
ку, покликані сприяти формуванню позитивної, конструктивної, 
оптимістичної взаємодії між лідером і послідовниками, нако-
пиченню досвіду лідерської поведінки, формуванню лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів (Бьюзен, 2003). 
Дидактично виправданим під час проведення тренінгів, а 
також у ході проведення практичних занять із дисципліни 
«Основи лідерства» є використання методу кейсів, який стано-
вить основу кейс-технології у процесі формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів.  
Суть кейс-технології полягає у використанні конкретних 
випадків (ситуацій, історій, тексти яких називаються «кейсом») 
для спільного аналізу, обговорення або вироблення рішень сту-
дентами з певного розділу, теми, конкретного завдання з дис-
ципліни. Дидактична цінність кейс-технології полягає в тому, 
що вона одночасно відображає не лише практичну проблему, 
але й актуалізує певний комплекс знань, який необхідно засвої-
ти, вирішуючи цю проблему, а також вдало суміщає навчальну, 
аналітичну й виховну діяльність, що безумовно є дієвим і 
ефективним у процесі формування лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів. 
Метод кейсів як метод формування лідерської компетент-
ності майбутніх менеджерів – це метод ситуацій-випадків (Case-
Incident Method), коли студентам інформація надається неповна, 
і головне завдання полягає в самостійному отриманні інформа-
ції для вирішення проблеми (поставлених запитань викладачем 
або сформульованих самостійно студентом) (Кононец, 2014, 
Шумська, Бучинська, 2013). Тож його використання під час 
проведення тренінгів є цілком виправданим. 
У контексті дослідження важливою є думка І. Осадченко, яка 
зазначає, що застосування ситуаційної методики навчання має 
ряд переваг на викладацькому рівні щодо значення методу кей-
сів для викладача, що виявляється в переорієнтації викла-
дацьких поглядів, інтерактивності, домінуванні розвитку індиві-
дуального творчого потенціалу. Дидактичний рівень (теоретико-
практичне значення для процесу навчання загалом) виявляється 
у функціонуванні за таких умов принципів проблемного на-
вчання, формування у студентів широкого спектра інформацій-
но-пошукових і практично-професійних умінь і навичок, насам-
перед, комунікативних, аналітичних тощо, що сприяє форму-
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ванню самостійності й ініціативності студентів як важливих 
лідерських якостей (Осадченко, 2010). 
Вважаємо, що тренінгові форми навчання, які доцільно 
застосовувати в межах реалізації освітніх проєктів та програм, 
повністю охоплюють весь потенціал студента-майбутнього фа-
хівця з менеджменту: рівень та обсяг його компетентності (про-
фесійної, соціальної, емоційної, інтелектуальної, лідерської), 
самостійність, здатність до прийняття рішень, до взаємодії 
тощо. 
Отже, з викладеного вище можна зробити такі висновки, що 
провайдинг тренінгових технологій в освітньому середовищі 
університету як дидактична умова формування лідерської ком-
петентності майбутніх менеджерів трактується як комплексне 
забезпечення процесу підготовки, розроблення, організації й 
проведення тренінгів, спрямованих на формування лідерської 
компетентності майбутніх фахівців із менеджменту. Практична 
реалізація цієї дидактичної умови формування лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів полягає в такому: створення в 
університеті команди тренерів; підготовка команди тренерів до 
тренерської діяльності; розроблення програми тренінгів; розроб-
лення дидактичного забезпечення; організація й проведення 
навчально-тренінгової діяльності серед студентів.  
Аналіз наукових праць, присвячених формам навчання в 
сучасній дидактиці (С. Вітвицька, Г. Коджаспірова, Н. Кононец, 
С. Кульневич, Т. Лакоценіна, В. Максименко, І. Малафіїк, 
Н. Мойсеюк, A. Кузьмінський, А. Хуторськой, В. Чайка та ін.), 
дає змогу зафіксувати двоїстість поняття «форма навчання» в 
контексті теорії навчання. Науковці наголошують, що варто 
розрізняти поняття «форми навчання» та «форми організації на-
вчання». Форма навчання визначається як зовнішній вияв узго-
дженої діяльності викладача та студентів, яка здійснюється в 
певному порядку й режимі, коли як форма організації навчання 
тлумачиться як обмежена часовими рамками конструкція окре-
мої ланки процесу навчання. 
Не відкидаючи традиційних форм організації навчання сту-
дентів у ЗВО (лекція, семінарське, практичне заняття), у кон-
тексті забезпечення ефективності процесу формування лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів ми пропонуємо їх у 
певний спосіб модифікувати та доповнити.  
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Згідно з робочою програмою дисципліни «Основи лідерства» 
основними формами організації навчання визначено лекції та 
практичні заняття. 
На підставі аналізу праць вітчизняних учених В. Заболот-
ного, Н. Кононец, В. Сідорова та інших науковців ми дійшли 
висновку, що більш ефективною у процесі вивчення дисципліни 
«Основи лідерства» буде мультилекція – загальноаудиторна 
форма навчального заняття, яка передбачає логічно вивершений, 
науково обґрунтований, систематизований виклад певного нау-
кового матеріалу (теорії), ілюстрований презентаційною графі-
кою і містить елементи практичного застосування теоретичних 
питань, що розглядаються (формула «теорія, презентація + 
практика»). 
Практичне заняття в контексті формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів тлумачать як тренінг, у 
ході якого отримані нові знання мають актуалізуватися, акти-
візуватися та отримувати практичне закріплення в майбутній 
професійній діяльності, слугувати імпульсом для постійного 
саморозвитку й самовдосконалення. 
Тренінги обраної в межах реалізації теми практичного за-
няття (а також у межах освітнього проєкту чи програми) є ре-
тельно спланованим процесом навчання майбутніх менеджерів, 
спрямованим на поповнення знань у царині лідерства, відпрацю-
вання умінь і навичок, необхідних для професійної діяльності 
менеджера-лідера, зміни чи оновлення певних ставлень, погля-
дів і переконань, розвитку лідерських якостей, формування 
власного лідерського стилю.  
З огляду на наукову позицію В. Давидюк та С. Новописьмен-
ного, згідно з якою застосування тренінгів є формою педагогіки 
співробітництва і розвивального навчання, тренінг у процесі 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів – 
це:  
1) нові підходи (співпраця, відкритість, активність, відпові-
дальність, лідерство);  
2) нові знання (інтенсивне засвоєння, уточнення, обмін 
знаннями, побудова знань);  
3) позитивні цінності, ставлення, ідеали, мотивація до форму-
вання лідерської компетентності;  
4) нові уміння й навички (ефективної комунікації, самоконт-
ролю, лідерства, роботи в команді, уміння надавати й отриму-
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вати допомогу, аналіз ситуацій і прийняття рішень тощо) (Дави-
дюк, 2013, Новописьменний, 2016). 
Ще однією ефективною формою організації навчання студен-
тів під час формування їх лідерської компетентності є майстер-
клас. Як стверджують зарубіжні вчені К. Торн, Д. Маккей, 
майстер-клас є однією з форм ефективного професійного, актив-
ного навчання, яка відрізняється від семінару тим, що під час 
майстер-класу ведучий-спеціаліст (Майстер) розповідає і, на-
самперед, важливо, показує, як застосовувати на практиці нову 
технологію або метод (Торн, Маккей, 2002). Зазначимо, що у 
процесі формування лідерської компетентності майбутніх мене-
джерів без такої форми навчання не обійтися, вона здебільшого 
стає необхідною формою організації та проведення навчальних 
занять під час підготовки студентів в університеті. 
Очевидно, переваги майстер-класу над іншими формами 
організації навчання студентів та науково-педагогічних праців-
ників університету в тому що:  
1) ідея проведення майстер-класу, спрямована на результа-
тивність роботи його «учнів», є практико-орієнтованою та ком-
петентнісно-орієнтованою;  
2) майстер-клас як одна з інтерактивних форм професійної 
взаємодії студентів і викладачів вигідно доповнює традиційні 
форми організації навчання в освітньому середовищі сучасного 
університету;  
3) майстер-клас як форма розвитку творчого потенціалу 
майбутніх менеджерів-лідерів передбачає використання умов 
співробітництва, співтворчості, спільного пошуку, педагогіки 
свободи (Нестуля, 2019).  
Ми переконані, що тренінги та майстер-класи, запропоновані 
у Програмі розвитку лідерських якостей науково-педагогічних 
працівників і студентів на 2017–2022 роки, створюють ефектив-
ну тренінгову технологію формування лідерської компетентнос-
ті майбутніх менеджерів як систему функціонування всіх 
компонентів освітнього процесу, побудовану на науковій основі, 
запрограмовану в часі та просторі, яка приведе до наміченого 
результату – позитивної динаміки сформованості лідерської 
компетентності студентів університету.  
Однією з можливих форм організації навчання майбутніх 
менеджерів у процесі вивчення дисципліни «Основи лідерства» 
може бути мультисемінар – особлива форма організації занять із 
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метою формування вмінь і навичок самостійної роботи, аналізу 
літератури, систематизації й узагальнення знань, оцінки умінь і 
навичок, яка передбачає вивчення студентами окремих питань і 
тем лекційного курсу з наочним оформленням матеріалу у 
вигляді доповіді (презентація, ментальна карта), що містить 
практичний досвід лідерства. Наприклад, мультисемінар «30 
прикладів лідерства» (Соічіро Хонда, Джек Уелч, Лінда Вачнер, 
Соломон Прайс, Аристотель Онасіс, Уолт Дісней, Стів Джобс, 
Лі Якокка, Мацусіта Коносуке, Опра Уінфрі, Говард Шульц, 
Руперт Мердок/Тед Тернер, Уорен Баффет, Генрі Форд, Річард 
Бренсон, Дональд Трамп, Біл Гейтс, Дейл Карнегі, Уїльям 
Боїнг/Ендрю Карнегі, Уолтер Персі Крайслер, Сем Уолтон, Пол 
Галвін/Джон Рокфеллер, Джек Дорсі, Майкл Делл, Еріх Лехен, 
Денні Мейер, Акіо Моріта, Інгвар Кампрад, Мері Кей, Жінка). 
Нині, як зазначає Ю. Колеснік, ефективними у вищій школі 
виявляються нетрадиційні форми організації навчання, оскільки 
це можливість для студентів брати участь у їх змісті. Найбільш 
ефективний засіб поєднання знань викладача (фахівця-профе-
сіонала) із ціннісним змістом свідомості студента – це залучення 
студента у спільну діяльність і щодо створення заняття (прак-
тичного, семінарського заняття, лекції) чи певного заходу, і 
щодо його проведення (Колеснік, 2018).  
Продовжуючи пошуки форм організації навчання майбутніх 
менеджерів в освітньому середовищі університету, які б якнай-
краще сприяли формуванню їх лідерської компетентності, ми 
зупинилися на бізнес-форумі як нетрадиційній формі організації 
навчання. На нашу думку, бізнес-форум є однією з форм 
поглиблення й розширення професійної освіти, соціальної зрі-
лості та професійної компетентності, виховання естетичного 
ставлення до дійсності, збагачення культури ділового спілку-
вання, розвитку лідерської компетентності студентів в освіт-
ньому середовищі університету та у процесі самоосвіти. З огля-
ду на наукову думку, що форма організації навчання тлума-
читься як обмежена часовими рамками конструкція окремої 
ланки процесу навчання, ми розглядаємо бізнес-форум як форму 
організації навчання майбутніх менеджерів, спрямовану на 
формування їх лідерської компетентності.  
Бізнес-форум – це представницьке зібрання для широкого 
загалу представників бізнесу для обговорення ділових питань, 
яке, своєю чергою, може бути професійною навчальною плат-
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формою для майбутніх фахівців. Безумовно, бізнес-форум є 
місцем для зустрічі бізнес-лідерів (Нестуля, 2018).  
Аналіз сайтів, присвячених проведенню бізнес-форумів, та 
практика участі й проведення таких заходів на базі університету, 
засвідчили, що залучення студентів, майбутніх менеджерів 
сприятиме:  
 налагодженню співпраці університетів із представниками 
бізнесу регіону, України та зарубіжжя; 
 ознайомленню з етичними нормами в сучасному 
менеджменті та бізнесі; 
 озброєнню студентів знаннями, вміннями й навичками 
майбутньої професії в сучасному бізнесі;  
 підсиленню їх практичної підготовки та збереженню 
високого теоретичного рівня;  
 розвитку в них творчих здібностей, ініціативності, само-
стійності, критичності, гнучкості, креативності мислення;  
 формуванню менеджера-лідера (формування лідерської 
компетентності студентів). 
Відвідування бізнес-форумів навчать майбутніх менеджерів 
оперативно виявляти стратегії мислення співрозмовника; готу-
вати виступи; готувати та проводити презентації; проводити 
успішні переговори; створювати презентації проєкту, продукту, 
товару конкретно під особливості мислення і сприйняття замов-
ника; організовувати панельні дискусії, пленарні засідання, 
тематичні сесії, круглі столи, виставки, шоу-виставки; здійсню-
вати електронну підтримку проведення форуму (створення 
інтернет-ресурсів, реєстраційних форм) тощо. 
Крім того, спілкування із провідними фахівцями-лідерами 
створює ту унікальну атмосферу лідерства, яка безпосередньо 
сприяє формуванню менеджерів-лідерів, здатних прогнозувати й 
адекватно реагувати на зміни, якими позначені як економічні, 
так і суспільні виклики нового часу, брати на себе відповідаль-
ність за їх упровадження, ділитися владою й делегувати владні 
повноваження, налаштованих на співробітництво. 
Проведення бізнес-форуму на базі університету передбачає 
таке: вибір місця для організації форуму; повне технічне осна-
щення; прийом і реєстрація учасників; трансфер учасників; 
кампанія, що рекламує проведення форумів; запрошення пред-
ставників засобів масової інформації, їх акредитація; підготовка 
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друкованої продукції, прес-релізів, запрошень, сувенірів; розва-
жальна програма в рамках організації форуму; організація 
фуршету, прийому або брейк-кави; надання повного комплекту 
апаратури, необхідної для проведення форумів; надання аудіо- і 
відеозаписів заходів; організація фотосесії; складання звіту про 
результати. 
Проведення бізнес-форумів на базі університетів є кроком до 
появи університетів нового покоління – університетів іннова-
ційного типу, які зможуть забезпечити підготовку фахівців і 
команд, здатних проєктувати нові види діяльності та забезпечу-
вати трансформацію вже наявних корпорацій, галузей і тери-
торій відповідно до викликів часу. Як стверджують І. Артьо-
мова, А. Волков, Д. Ліванов, попит на таких професіоналів, 
фахівців-лідерів інтенсивно зростає в усьому світі у зв’язку з 
посиленням глобальної конкуренції, появою нових технологій і 
геополітичною невизначеністю (фінансові та економічні кризи, 
локальні військові конфлікти, проблеми соціальної сфери тощо). 
Такі університети, на думку дослідників, готуватимуть фахівців-
лідерів, які будуть здатні мислити за межами наявних загаль-
ноприйнятих уявлень; вирішувати завдання, які досі не мали 
вирішення; діяти практично, беручи на себе відповідальність у 
ситуації невизначеності, обмеженості ресурсів і персонального 
ризику; доводити свою ефективність реальними досягненнями й 
результатами (Артьомова, 2015). 
Нині, як можна спостерігати (на підставі аналізу офіційних 
сайтів університетів), проведення бізнес-форумів є поширеною 
практикою в освітній діяльності університетів. Одним із таких 
бізнес-форумів, який було організовано та проведено на базі 
ПУЕТ, був Міжнародний бізнес-форум «Територія успіху. Біз-
нес та освіта: стратегічне партнерство», який став резуль-
татом тісної співпраці науково-педагогічного складу й адмініст-
рації університету із представниками бізнесу (6 жовтня 2016 ро-
ку). Цей захід приурочений до 150 років із дня заснування 
першого споживчого товариства в Україні та 45 річниці това-
рознавчо-комерційного факультету. 
Організатори та учасники форуму спільними зусиллями роз-
робили стратегічні напрями подальшої співпраці та партнерства, 
створили ефективні механізми підвищення конкурентоспро-
можності сучасних випускників, сформували концепції ефектив-
ного професійного й особистісного позиціонування випускника 
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сучасного університету, формування їх лідерської компетент-
ності в освітньому процесі університету, виробили новий 
формат та принципи роботи асоціації випускників. 
Для ефективної комунікації учасників була розроблена фор-
ма роботи – панельна дискусія. Такий підхід сприяв ефективно-
му діалогу представників бізнесу, влади, освіти, наукових шкіл 
й громадських організацій щодо проблем розвитку сучасної 
України, а також артикуляції вимог до підготовки фахівців нової 
освітньої та професійної парадигми, в основі якої покладено 
концепцію формування лідерської компетентності студентів. 
Усвідомлюючи масштабність репрезентативності випускни-
ків університету в усіх галузях народного господарства та їхній 
вагомий вклад у розвиток науки, бізнесу, освіти, університет 
ініціював підготовку до видання презентаційно-іміджевого ви-
дання «Випускники ПУЕТ: історії успіху». Метою акумуляції 
багаторічного професійного досвіду поколінь випускників, фун-
даторів наукових і професійних шкіл, династій, успішних керів-
ників-лідерів у різноманітних сферах економіки, суспільної й 
державної діяльності, стало його узагальнення та поширення 
серед широких суспільних кіл. Презентація книги відбулася в 
рамках бізнес-форуму за участю понад 200 випускників, автор-
ського колективу, небайдужих та зацікавлених студентів та гос-
тей міста (http://puet.edu.ua/uk/teritoriya-uspihu-biznes-ta-osvita-
strategichne-partnerstvo; http://www.coop.com.ua/ru/news/393).  
На етапі підготовки до форуму були залучені майбутні фахів-
ці з менеджменту, які допомагали викладачам готувати програ-
му форуму, розробляти логотип, бланки запрошення, рекламний 
банер, стендову виставку «Випускники ПУЕТ: історії успіху», 
«ПУЕТ: сторінки історії» та фотовиставки «Історія у фотогра-
фіях»; розміщувати інформацію в мережі Інтернет, на сайтах 
університету та товарознавчо-комерційного факультету про про-
ведення заходу й умови участі; розповсюджувати запрошення; 
виготовляти подіум для проведення зустрічі з гостями форуму в 
холі університету; організувати зустріч, реєстрацію учасників та 
гостей Міжнародного бізнес-форуму; здійснювати кейтерингове 
обслуговування гостей та перерви на каву для учасників Міжна-
родного бізнес-форуму і бармен-шоу; організувати торгівлю 
сувенірною продукцією університету; проводити фотозйомки та 
фотосесії; здійснювати підготовку та проведення брифінгу для 
засобів масової інформації. 
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Програму Міжнародного бізнес-форуму «Територія успіху. 
Бізнес та освіта: стратегічне партнерство» подано в дисертації 
С. Нестулі (Нестуля, 2019).  
Нам імпонує думка І. Артьомової, згідно з якою бізнес-форум 
розглядається як програма підприємницької освіти, що забезпе-
чує підвищення академічної мобільності студентів та виклада-
чів, проведення активної політики трансферу наукових резуль-
татів в освітній процес і професійне середовище, модернізацію 
освітньої діяльності університетів загалом, а також сприяє 
розбудові партнерської мережі науки, освіти та бізнесу для 
розв’язання спільних завдань ефективної економічної діяльності 
в Україні (Артьомова, 2015).  
Концепція проведення будь-якого бізнес-форуму розробля-
ється відповідно до орієнтованої схеми (рис. 2.6): 
 
Рисунок 2.6 – Концепція бізнес-форуму 
Розглядаючи бізнес-форум як форму організації навчання 
майбутніх менеджерів, спрямовану на формування їх лідерської 
компетентності, можемо виділити такі його складові:  
 інформаційна складова – вивчення теоретичних основ 
широкого спектра дисциплін професійно-орієнтованого циклу 
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(студенти отримують актуальну практико-орієнтовано інформа-
цію, відвідуючи «території успіху», панельні дискусії, круглі 
столи тощо); 
 практико-орієнтована складова – активізація навчально-
пізнавальної діяльності студентів щодо виконання завдань із 
навчальних практик, курсових робіт, проєктів (використання 
отриманої інформації у практичних цілях); 
 інтерактивна складова – унікальна можливість для май-
бутніх менеджерів налагодження комунікацій з представниками 
бізнесу, керівниками-лідерами (знайомства, спілкування, бесіди, 
розповіді, питання–відповіді) тощо; 
 лідерсько-управлінська складова – студенти навчаються 
управляти власним навчанням, життям, досягати успіху в 
майбутній професії, отримують знання про лідерів, розвивають 
лідерські якості, навчаються лідерській поведінці (формування 
лідерської компетентності); 
 організаційна складова – студенти навчаються 
організовувати та проводити подібні заходи (панельні дискусії, 
пленарні засідання, тематичні сесії, круглі столи, виставки, шоу-
виставки тощо);  
 комп’ютерно-орієнтована складова – студенти навча-
ються здійснювати електронну підтримку проведення форуму 
(створення інтернет-ресурсів, сайтів, наповнення сайтів контен-
том, розроблення реєстраційних форм, електронних інформа-
ційних матеріалів, банерів, буклетів тощо). 
Слід погодитися з Ю. Колеснік, що такі нетрадиційні форми 
організації навчання демонструють, перш за все, результати 
взаємодії в навчанні, яку слід розуміти не як якість засвоєних 
знань, а ті зміни, що відбуваються в особистості студента, в його 
розвитку та зростанні. Їм належать такі зміни: студент починає 
сприймати себе інакше; студент більш повно приймає себе та 
свої відчуття; стає впевненішим у собі й автономним; ставить 
перед собою реальні цілі, поводиться зріліше; стає більш 
схожим на людину, якою хотів би бути; починає приймати та 
розуміти інших людей (Колеснік, 2018). 
Загалом, ефективність формування лідерської компетентнос-
ті майбутніх менеджерів значною мірою залежить від вибору 
вдалих форм організації навчальної діяльності студентів та 
здатності науково-педагогічних кадрів університету правильно 
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їх підготувати й провести, залучаючи до цього процесу й самих 
студентів.  
Розробляючи дидактичну систему формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів та обґрунтовуючи доціль-
ність провайдингу тренінгових технологій в освітньому середо-
вищі університету, вважаємо за необхідне акцентувати увагу на 
її мотиваційній підсистемі. 
2.1.4. Мотиваційна підсистема 
Загалом, як свідчить аналіз наукових джерел, мотив – це 
психічне явище спонукання особистості до постановки мети й 
діяльності щодо її досягнення, потреба – це брак чогось 
конкретного, а мотив – обґрунтування рішення задовольняти чи 
не задовольняти усвідомлену потребу. Безумовно, система домі-
нантних мотивів визначає спрямованість особистості, яка 
орієнтує її життєвий шлях у соціальному просторі й часі (Варій, 
2008, Нестуля, Нестуля, 2016). Найбільш відомими в науці є 
концепції «ієрархії мотивів» А. Маслоу (Маслоу, 2008), мотива-
ційні теорії Д. Макгрегора (Макгрегор, 1995), Д. Макклеланда 
(Макклелланд, 2007), Х. Хекхаузена (Хекхаузен, 2003) та ін.  
Формування в майбутніх менеджерів мотивації до постійного 
самовдосконалення, розвитку їх лідерської компетентності в 
освітньому середовищі університету становить важливу частину 
освітнього процесу, оскільки незаперечним є той факт, що в 
лідерів досить сильно вражена мотивація до лідерства, яка 
проявлялась у прагненні до популярності, бажанні виділитися 
поміж інших, перевершувати своє оточення. Лідери не відзна-
чаються скромністю, навпаки, вони прагнуть похвал і захоп-
лення, не відмовляються від можливості опинитися в центрі 
уваги. 
У дослідженні ми спираємося на визначення поняття 
«мотивація», що тлумачить у свої роботах О. Обмок, як процес 
стимулювання самого себе та інших на діяльність, спрямовану 
на досягнення індивідуальних та спільних цілей організації 
(Обмок, 2010). Визначальними особливостями системи мотива-
ції майбутніх менеджерів є потреби щодо здобуття та розши-
рення професійних знань, які знаходять своє відображення в 
інтересі здійснення професійної діяльності лідера-управлінця. 
Усвідомлений інтерес майбутніх менеджерів породжує мотиви, 
які можна класифікувати як матеріальні, соціальні та профе-
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сійні. Для досягнення результатів у системі управління розвит-
ком студентів адміністрація університету та науково-педагогічні 
працівники застосовують стимули. Крім того, цей процес є 
неперервний, оскільки отримання кінцевого результату щодо 
задоволення потреб нижчого рівня породжує потреби вищого 
рівня, а відтак вимагає перегляду складових системи. 
З іншого боку, мотивація – це здібність спонукати людей до 
дій і надихати їх, спираючись на наявні, або створюючи нові 
мотиви – внутрішні потреби чи бажання – усвідомлені чи ні, – 
які впливають на волю й спричиняють певні дії. Отже, моти-
вувати – значить ініціювати чи стимулювати інтерес людини до 
певних дій. Поняття мотивації також містить у собі спонукання 
до дій інших людей, або їх колективів (Нестуля, 2019). Мотива-
ція в контексті нашого дослідження розглядається як функція 
менеджера-лідера (див. рис. 2.2). 
Дж. Адаїр особливо наголошує на необхідності для лідера 
підтримувати мотивацію та самомотивацію людей, зважаючи на 
їх потреби і механізми їх вияву з тим, «щоб діяти у згоді з люд-
ською природою, а не проти неї» (Адаир, 2003). З огляду на це 
він привертає увагу до теорії ієрархії потреб Маслоу: фізіологіч-
них, потреб у безпеці, соціальних, потреб у повазі та самоактуа-
лізації (Маслоу, 2008). Урахування як інструментальних потреб 
(засіб, або інструмент для досягнення мети), так і експресивних 
(вчинки та слова людини, які відображають, хто вона чи ким 
стала), особливо важливо для розуміння мотивів діяльності 
членів колективу. 
Доцільним є акцентування уваги на понятті «нажихаюча 
мотивація» (Inspirational motivation), або лідерство шляхом 
натхнення людей. Лідер створює ясну картину майбутнього 
трудового колективу, малої групи чи соціуму, яка оптимістична 
й досяжна, зрозуміла й точна, могутня та приваблива. Він заохо-
чує послідовників підіймати рівень очікувань, зменшує склад-
ність проблеми шляхом зведення її до ключових питань і вико-
ристовує зрозумілу мову, щоб донести свої рішення до загалу. У 
результаті послідовники з оптимізмом дивляться в майбутнє й 
вірять у власні здібності, готові докладати більше зусиль до 
виконання поставлених завдань, досягнення визначених цілей 
(Нестуля, 2019). 
Мотиваційну підсистему дидактичної системи формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освітньому 
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середовищі університету, на нашу думку, становлять такі компо-
ненти: «Засоби навчання», «Методи навчання», «Форми навчан-
ня», які демонструють тісний взаємозв’язок із процесуально-
технологічною підсистемою. 
Компонент «Засоби навчання» представляє безпосередньо 
розроблені нами посібники та дидактичні матеріали, які стосу-
ються формування позитивної мотивації до лідерства: практич-
ний посібник для учасників тренінгу «Мотивація, самомотивація 
та їх практичні способи» (Нестуля, 2018); пакет завдань «Змістов-
ні та процесні мотиваційні моделі»; система завдань із практи-
куму з курсу «Основи лідерства» (Нестуля, Нестуля, Карма-
ненко, 2017). 
Наведемо приклади завдань з пакета «Змістовні та процесні 
мотиваційні моделі». 
Завдання (змістовні мотиваційні моделі): 
1. Ознайомтеся з Мотиваційною моделлю, обговоріть її у 
своїй групі. 
2. Презентуйте Мотиваційну модель у креативній формі для 
всієї аудиторії, використовуючи запропоновані вам матеріали та 
зацікавивши всіх учасників саме вашою мотиваційною 
моделлю. 
3. Розкажіть, наскільки відгукується ця мотиваційна модель 
із вашою повсякденною професійною діяльністю.  
Мотиваційна модель «Мотивація за потребами» 
Мотивація заснована на визначенні потреб людини. В основі 
поведінки лежать потреби людини, які можна розділити на 
п’ять груп:  
1) фізіологічні потреби, необхідні для виживання людини: в 
їжі, у воді, у відпочинку і т. д.;  
2) потреби в безпеці й упевненості в майбутньому – захист 
від фізичних та інших небезпек з боку навколишнього світу й 
упевненість у тому, що фізіологічні потреби задовольняти-
муться й у майбутньому;  
3) соціальні потреби – необхідність у соціальному оточенні. 
У спілкуванні з людьми, відчуття «ліктя» і підтримка;  
4) потреби в пошані, у визнанні оточення і прагненні до 
особистих досягнень;  
5) потреба самовираження, тобто потреба у власному 
зростанні й у реалізації своїх потенційних можливостей. 
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Перші дві групи потреб первинні, а наступні три – вторинні. 
Усі ці потреби можна розташувати у чіткій ієрархічній послі-
довності у вигляді піраміди, в основі якої лежать первинні 
потреби, а вершиною є вторинні. Значення такої ієрархічної 
побудови полягає в тому, що пріоритетні для людини потреби 
нижчих рівнів, і це позначається на її мотивації. Іншими 
словами, в поведінці людини більш визначальним є задоволення 
потреб спочатку низьких рівнів, а потім, у міру задоволення цих 
потреб, стають стимулювальним чинником і потреби більш 
високих рівнів. Людина буде дбати про потреби вищого рівня 
тільки після задоволення потреби нижчого рівня – саме таку 
ідею мотивації особистості запропонував А. Маслоу (моти-
вація за А. Маслоу). 
Завдання (процесні мотиваційні моделі): 
1. Ознайомтеся із процесною Мотиваційною моделлю. 
2. Зверніть увагу на підкреслений уривок моделі. 
3. Подумайте, як би грамотно з точки зору керівника Ви би 
змотивували працівника, виходячи з позиції: «Виграв–Виграв». 
Мотиваційна модель «Мотивація за очікуваннями». 
Згідно із цією моделлю не лише потреба є необхідною умовою 
мотивації людини для досягнення мети, але і вибраний тип по-
ведінки. Відповідно до моделі очікування поведінка співробіт-
ників визначається: поведінкою керівника, який за певних умов 
стимулює роботу співробітника; поведінкою співробітника, 
який упевнений, що за певних умов йому буде видано винагороду; 
поведінкою співробітника і керівника, що допускає, що за пев-
ного поліпшення якості роботи йому буде видано певну вина-
городу; поведінкою співробітника, який зіставляє розмір вина-
городи із сумою, яка необхідна йому для задоволення певної 
потреби (мотивація за очікуваннями В. Врума). 
Приклади завдань із практикуму з курсу «Основи лідерства»: 
Завдання 1. Підберіть приклад прояву поведінки послідовни-
ків, заснованої на залякуванні. Можете використати художню 
літературу, кіно, власну фантазію. Поясніть мотивацію цієї 
поведінки. 
Підберіть приклад прояву поведінки підлеглих, заснованої на 
любові. Подумайте, чому мотивація поведінки, заснованої на 
любові, частіше дає значно позитивніші результати, ніж пове-
дінка, заснована на залякуванні. 
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Завдання 2. Алгоритм картини майбутнього. 
Мета: створення стратегічного плану життя на найближчі 
п’ять років і мотивуючого девізу на найближчі три місяці. Спро-
буйте створити власну картину мотивації шляхом проєктування 
картини майбутнього. Ким Ви себе бачите через п’ять років? 
Яку додаткову освіту Ви отримаєте до цього часу? Яким буде 
Ваш щомісячний прибуток? Як Ви себе будете відчувати? 
Якими будуть Ваші перспективи на майбутнє?  
Якщо ці запитання не цілком збігаються із Вашим уявленням 
майбутнього, поставте собі інші. Це можуть бути запитання про 
бізнес, про Ваші досягнення, про сімейні перспективи, наукові 
звершення. Головне, щоб Ви могли намалювати дієву для себе 
картину майбутнього. Тепер визначте, що Ви маєте зробити 
впродовж кожного з п’яти років, щоб досягти своєї мети, потім 
– упродовж найближчих трьох місяців. Сформулюйте одним 
реченням девіз на найближчі три місяці. Через три місяці пере-
вірте дію девізу та сформулюйте новий на наступні три. У кінці 
року звірте результат із метою, до якої Ви йдете. Якщо мета 
досягнута, подаруйте собі щось, що Ви цінуєте, або влаштуйте 
собі відпочинок від справ. Для більшої дієвості Вашого плану 
повідомте одній довіреній особі про свою мету, можете навіть 
укласти з нею угоду й дати щось у заклад. Якщо через рік Ви 
досягнете мети, поверніть собі заклад. 
Головна мета цієї вправи – формування впевненості в тому, 
що ми самі володарюємо над тим, що з нами відбувається, якщо 
ми систематично плануємо свою діяльність і самі регулюємо 
рівень своєї активності. 
Компонент «Методи навчання» мотиваційної підсистеми 
містить сукупність методів навчання студентів, які сприяють 
розвитку мотивації до лідерства, позитивній мотивації до про-
цесу формування лідерської компетентності майбутніх мене-
джерів під час навчання в університеті загалом. До таких методів 
варто зарахувати: 
 метод інтервізії – професійно-орієнтований метод 
навчання студентів (метод професійної дії), що збігається з 
особистим досвідом лідерства з точки зору професійної чи 
навчальної діяльності, метою якого є допомога учасникам краще 
розуміти себе із професійної точки зору (знання, навички, став-
лення) для подальшого розвитку менеджера-лідера (Шоутен, 
Даниленко, Зайченко, Софій, 2009);  
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 метод проєктів – способи діяльності тандему «викладач–
студент» в освітньому середовищі університету, спрямовані на 
самостійну роботу студентів (індивідуальну, парну, групову), 
яку вони здійснюють упродовж певного часу з використанням 
різноманітних ресурсів, та на розвиток мотивації до лідерства 
(Кононец, 2016); 
 метод професійного портфоліо – способи демонстрації 
результатів власної практичної діяльності (збірка систематизо-
ваних та узагальнених матеріалів, які свідчать про підвищення 
професійної майстерності, творчі роботи, презентації, блоги, 
сторінки в соціальних мережах, відеоканалах, опис основних 
напрямів і форм навчальної, інноваційної та творчої лідерської 
діяльності) (Кендюхова, 2016);  
 ментальні карти – своєрідний психологічний інструмен-
тарій, який використовується для самоаналізу (під час вибору 
професії та зміни роботи, прийняття певного рішення, визна-
чення власних цілей і життєвих цінностей, мотивації до навчан-
ня та лідерства), для аналізу отриманої інформації, вирішення 
міжособистісних проблем, у процесі ведення щоденника, 
складання планів, проєктів тощо (Кіндрат, 2012); 
 організаційні методи мотивації – участь у справах універ-
ситету, мотивація перспективою (запрошення до магістратури, 
аспірантури, участь у конкурсах, грантах, соціальних проєктах 
тощо), делегування завдань і повноважень, мотивація збагачен-
ням змісту навчання та майбутньої професійної діяльності 
(Белкин, 1991); 
 творчі методи мотивації – доброзичлива бесіда з дека-
ном (завідувачем кафедри, директором інституту лідерства 
університету, проректором чи ректором) з позитивною оцін-
кою виконаної роботи, усна похвала; заохочення до активної 
роботи і співпраці з викладачами, органами студентського са-
моврядування університету, школою чи інститутом лідерства; 
направлення студента на різні семінари й науково-практичні 
конференції; сприяння у висуванні на престижний конкурс; 
можливість представляти університет, кафедру, факультет на 
значущих заходах (форумах, конференціях), у тому числі між-
народних; допомога в узагальненні досвіду науково-педагогіч-
ної діяльності кафедри, факультету, залучення до співавтор-
ства в наукових публікаціях із науковим керівником, виклада-
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чами кафедри, у підготовці авторських підручників і посіб-
ників, навчально-методичних матеріалів, дистанційних курсів, 
тренінгів розвитку лідерських якостей тощо (Попелюшко, 2012). 
Компонент «Форми навчання» мотиваційної підсистеми 
відображає ефективні форми організації навчальної діяльності 
студентів, спрямовані на формування їх лідерської компетент-
ності – мультилекції, відеолекції, мультисемінари, тренінги, 
форуми, бізнес-форуми, круглі столи, конференції тощо.  
Отже, мотиваційну підсистему дидактичної системи фор-
мування лідерської компетентності майбутніх менеджерів в 
освітньому середовищі університету можна зобразити за допо-






















Рисунок 2.7 – Мотиваційна підсистема 
Загалом мотиваційна підсистема дидактичної системи форму-
вання лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освіт-
ньому середовищі університету є дидактичним підґрунтям для 
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створення ситуацій успіху, під якими слід розуміти цілеспря-
мований, спеціально організований комплекс умов, що студен-
тові досягти значних результатів у навчальній діяльності, які 
супроводжуються позитивними емоційними, психологіч-ними 
переживаннями (Белкин, 1991). Такий комплекс умов формува-
тиме в майбутніх менеджерів уміння співпрацювати заради 
успіху – це вміння виявити ініціативу, щоб надати вказівки й 
підтримку, яких люди потребують для досягнення мети, чітке 
уявлення майбутнього й сильна мотивація до лідерства. 
З наведеного вище можна зробити наступні висновки, що 
мотиваційна підсистема, виокремлена з метою розвитку моти-
вації до лідерства, забезпечення позитивної мотивації до навчан-
ня та майбутньої професійної діяльності, процесу формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів під час навчан-
ня в університеті загалом, є трикомпонентною (компоненти 
«Засоби навчання», «Методи навчання», «Форми навчання»), що 
являє собою дидактичний інструментарій, який доцільно вико-
ристовувати в освітньому процесі сучасного університету. Крім 
того, мотиваційна підсистема є дидактичним підґрунтям для 
створення ситуацій успіху в навчальній діяльності та території 
успіху університету загалом.  
Зважаючи на це, можемо виокремити п’яту дидактичну умову 
– посилення позитивної мотивації до формування лідерської 
компетентності в освітньому середовищі університету як 
території успіху, реалізаційним механізмом якої виступають 
охарактеризовані вище компоненти мотиваційної підсистеми. 
Варто наголосити, що позитивна мотивація у студентів до 
формування власної лідерської компетентності сприятиме моти-
ваційно-психологічній зрілості майбутніх менеджерів як стійкого 
бажання бути лідером, внутрішньої мотивації, готовності бути 
менеджером-лідером, брати на себе відповідальність та 
виконувати свою роботу.  
Посилення мотивації до формування лідерської компетент-
ності в майбутніх менеджерів під час вивчення дисципліни 
«Основи лідерства», а також під час проведення тренінгів та 
майстер-класів забезпечується способами формування само-
ефективності (самоефективність тлумачать як готовність і 
спроможність студента діяти, його намір (стратегічний і тактич-
ний план), сформований патерн поведінки, усвідомлення важли-
вості лідерської компетентності для професії менеджера) 
(Шапошник, 2011, Bandura, 1997, Bandura, Barbaranelli, Caprara, 
Pastorelli, 2001, Bandura, Barbaranelli, Caprara, Pastorelli, 1996): 
217 
1) зміна поведінки майбутніх менеджерів на підставі мину-
лого досвіду успіхів і невдач – успішний особистий досвід 
спричиняє високі очікування гарних результатів у майбутньому;  
2) запозичення досвіду – спостереження за іншими людьми, 
які досягли успіху в бізнесі, сприяє посиленню самоефективності 
та впевненості майбутніх менеджерів у своїх результатах;  
3) вербальне переконання – посилити самоефективність май-
бутніх менеджерів можна, переконавши їх у тому, що вони мають 
необхідні лідерські здібності для досягнення поставлених цілей;  
4) емоційне піднесення – будь-які способи зменшення схви-
льованості та емоційного напруження у стресових ситуаціях (у 
навчальній діяльності, у роботі студентського самоврядування, 
участь в університетських заходах, виконуючи різні завдання, 
тощо) дають змогу підвищити ймовірність одержання позитивних 
результатів. 
Університет як територія успіху в освітньому процесі має 
реалізовувати алгоритм створення ситуації успіху (Калошин, 
Гоменюк, 2012, Кремень, Мазоренко, Завєтний, 2011):  
1) зняття страху у студента перед лідерською діяльністю;  
2) авансування успішного результату діяльності студента-
лідера; 
3) приховане інструктування студента щодо прийомів, спо-
собів, форм реалізації навчальної та майбутньої професійної 
діяльності менеджера-лідера; 
4) виділення мотиву професійної діяльності менеджера-
лідера, акцентуалізація на персональній винятковості;  
5) мобілізація активності майбутнього фахівця з менеджмен-
ту на лідерську діяльність (або її фрагменти);  
6) позитивну оцінку певної частини виконаної студентом 
роботи (виконаного завдання у студентській раді, участі у 
тренінгах та майстер-класах, успішного виступу на конференції, 
освітні та соціальні проєкти тощо); 
7) особистий приклад лідерства науково-педагогічних кадрів 
та адміністрації університету, а також його випускників; 
8) створення в університеті шкіл, клубів, інститутів лідер-ства; 
9) реалізація ключової ідеї педагогіки партнерства як типу 
симетричних відносин (принцип паритетності за М. Гриньо-
вою), що забезпечується дотриманням психологічної безпеки 
партнера в освітньому процесі та схваленням партнера, визнан-
ням його унікальності. 
218 
Партнерство, на наше глибоке переконання, створює сприят-
ливий психологічний клімат у процесі навчання та формування 
лідерської компетентності, оскільки формує внутрішню мотива-
цію майбутніх менеджерів, стимулює до самоаналізу, самороз-
витку, самовиховання. Вплив науково-педагогічних кадрів уні-
верситету на процес формування лідерської компетентності 
студентів полягає в тому, що викладач виступає як джерело 
додаткової інформації, тренер лідерських якостей і навичок, 
тобто як чинник підтримки та як рушійна сила, що скеровує 
діяльність студента, надає йому необхідну допомогу і зберігає 
при цьому максимум його самостійності. Майстерність науково-
педагогічних кадрів університету як території успіху полягає в 
тому, щоб організувати й вести процес формування лідерської 
компетентності та, водночас, бути осторонь, залишаючи студен-
тові роль лідера. 
Цілком ймовірно, що різні викладачі як лідери у процесі 
навчання студентів демонструють залежно від ситуації різні 
стилі лідерства, реалізовуючи тим самим модель ситуативного 
лідерства «шлях–цілі» (Нестуля, Нестуля, 2016), що мимоволі 
уже сприяє формуванню лідерської компетентності майбутніх 
менеджерів, а також посилює й мотивацію студентів (рис. 2.8).  
 
Рисунок 2.8 – Відповідність між ситуацією і стилем  
лідерства викладача згідно з моделлю «шляхи–цілі» 
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У першому випадку студенти відчувають невпевненість у 
собі, тому стиль підтримки дозволяє викладачеві-лідеру надати 
необхідну допомогу студентам, надихнути їх на виконання зав-
дань та отримання винагород. У другому – завдання визначені 
нечітко. Тут директивний стиль потрібен для того, щоб дати 
майбутнім менеджерам чіткі інструкції й допомогти їм зрозу-
міти суть завдань. У третій ситуації перед студентами недостат-
ньо складні завдання, тому стиль, орієнтований на досягнення, 
використовується викладачем для визначення більш високих 
цілей. У четвертій ситуації студенти отримують, на їх погляд, 
неадекватну винагороду. Стиль участі дозволяє викладачеві як 
лідеру з’ясувати потреби студентів, а також те, які винагороди 
вони вважають прийнятними (можливі творчі методи мотива-
ції). В усіх чотирьох випадках застосування стилю, який би 
відповідав ситуації, допомагає викладачеві пояснити майбутнім 
фахівцям із менеджменту шлях до винагород або запропонувати 
винагороди, які б задовольняли їх потреби (додаткові бали, 
висока оцінка на екзамені, рекомендації для стажування чи 
працевлаштування, схвалення кандидатури студента для участі 
в конкурсі, стажуванні за кордоном тощо). При цьому потрібно 
завжди пам’ятати, що не результати роботи студента повинні 
впливати на вибір викладачем того чи того стилю, а, навпаки, 
обраний стиль повинен сприяти підвищенню рівня виконання 
роботи, відтак, і підвищенню мотивації студентів до форму-
вання їх лідерської компетентності.  
Підсумовуючи, зазначимо, що загалом, реалізація п’ятої 
дидактичної умови в освітньому середовищі університету як 
території успіху підпорядкована ключовій ідеї, сформульованій 
Дж. Адаїром: «Лише тоді, коли мотивація стає свідомою й через 
ворота рішення виходить на шлях дій, виникає відданість справі. 
Якщо ви хочете отримати від людей максимум можливого, 
зв’яжіть їх душі й серця привабливою угодою – справжнім 
договором, спрямованим на досягнення реалістичних цілей, які 
кидають виклик, і які ви пропонуєте чи які маєте на увазі. У 
цьому полягає суть принципу «управління цілями», який має 
здійснювати лідер. І це є ознакою лідерства. Саме лідер повинен 
зробити колектив і кожного індивіда союзником у битві за цілі. 
Водночас, лідер має убезпечити їх від відступу перед складними 
завданнями, розбивши їх на етапи, які можна досягнути, і 
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сфокусувати увагу колективу на наступному етапі в тій послідов-
ності подій, яка приведе до бажаного результату» (Адаир, 2003). 
З огляду на дидактичний контекст досліджуваного феномена, 
що передбачає освоєння в ході професійної підготовки майбут-
ніх менеджерів в освітньому середовищі університету певного 
навчального змісту, а також із позицій особистісного та діяль-
нісного підходів, успішний процес формування лідерської ком-
петентності майбутніх фахівців узагальнено представлений як 
такий, що в результативно-цільовому відношенні зорієнтований 
на досягнення відповідності отриманого навчального результату 
поставленій меті (підвищення рівня сформованості лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів), в інтерактивно-проце-
суальному – забезпечує зростання лідерської компетентності 
студента, а в особистісному – сприяє об’єктивно та суб’єктивно 
обґрунтованому проєктуванню траєкторії особистісно-професій-
ного розвитку майбутнього менеджера-лідера. 
У зв’язку із цим перейдімо до наукового обґрунтування діаг-
ностико-результативної підсистеми дидактичної системи 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів в 
освітньому середовищі університету. 
2.1.5. Діагностико-результативна підсистема 
Діагностико-результативна підсистема відображає вимоги до 
якості дидактичної підготовки майбутніх менеджерів в освіт-
ньому середовищі університету, визначеної стандартом вищої 
освіти України та іншими нормативними документами. Ця під-
система пов’язана зі створенням діагностичного інструмента-
рію, який дозволяє визначити рівні сформованості лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів, містить критерії, відпо-
відні їм показники й методи оцінювання рівня сформованості 
лідерської компетентності майбутніх фахівців із менеджменту, а 
також очікуваний результат упровадження й реалізації дидак-
тичної системи – позитивну динаміку у формуванні лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі 
університету. 
У ході дослідження підсумовано, що для можливості ефек-
тивного здійснення моніторингу рівнів сформованості лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів до складу цієї підсистеми 
необхідно включити адекватне критеріальне ядро дослідження 
цих досягнень. Зокрема, як з’ясовано на основі аналізу наукової 
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літератури (С. Гончаренко, В. Курило, Н. Кононец, С. Моргу-
нова, С. Новописьменний та ін.), критерій є однією з ключових 
об’єктивних ознак, мірилом для визначення, класифікації чого-
небудь. Своєю чергою, під показником учені мають на увазі 
підтвердження, свідчення, доказ, ознаку чого-небудь; наочні 
дані про результати певної роботи чи процесу; дані про досяг-
нення або кількість чогось. 
У педагогічній науці, наголошують М. Вайнтрауб, В. Сідо-
ров, В. Ягупов, сформульовано ряд вимог до розроблення та 
обґрунтування критеріїв, на які ми спираємося в нашому дослі-
дженні. Так, критерії повинні: 1) розкриватися через показники, 
які вказують на інтенсивність прояву конкретного критерію, що 
уможливлюють зробити висновок про ступінь їхнього прояву; 
2) складатися не менше ніж із трьох ознак або показників; 
3) відображати в єдності якісні та кількісні характеристики 
досліджуваного об’єкта; 4) відображати основні закономірності 
функціонування та розвитку певного явища; 5) визначати зв’я-
зок між компонентами досліджуваного об’єкта; 6) демонстру-
вати динаміку вимірюваної якості в часі й освітньому просторі 
(Вайнтрауб, 2010, Сідоров, 2019, Ягупов, 2003). 
Для нашого дослідження мають значення праці Л. Путляєвої, 
яка конкретизує значення терміна «критерій» у педагогічних 
розвідках, здійснюваних у ході професійної підготовки фахівців, 
та називає його як міру оцінювання досліджуваного яви-ща та, 
насамперед, тих змін, які відбулися в розвиткові окремих його 
складових чи особистості студента загалом у результаті експе-
риментального навчання та виокремлених дидактичних, орга-
нізаційно-педагогічних умов, за яких визначена гіпотеза 
відповідає чи не відповідає результатам експерименту (Путляе-
ва, 1990). 
Цілком прийнятною є думка О. Значенко, яка стверджує, що 
критерій у педагогіці – це сукупність показників, які дають якіс-
но-кількісну характеристику стану сформованості певної компе-
тентності на певному рівні. Тож в основу критерію доцільно 
взяти такі ознаки, які відображають дії студента, що дозволяють 
оцінити результати його діяльності (Значенко, 2005). 
У ході наукового пошуку ми дійшли висновку, що під час 
формування критеріальної бази варто врахувати позицію 
В. Беспалька, який акцентує увагу на трьох ключових вимогах 
до критеріїв:  
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1) адитивність – застосовуючи критерій до складових яви-
ща, його повна міра отримується за допомогою складання окре-
мих результатів (адже критерій є сумою його показників);  
2) адекватність – кожен критерій має відповідати досліджу-
ваному явищу, і в ньому має відбиватися як природа явища, так 
і динаміка його змін;  
3) кількісність – критерій має бути числовим, при цьому одні 
й ті ж фактичні значення різних явищ під час застосування до 
них критерію мають давати однакові числові значення вимірю-
ваних величин (Беспалько, 1995). 
Тож, визначаючи критерії сформованості лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів, ми ставили за мету врахувати 
ряд вимог: критерії мають відбивати основні закономірності 
процесу формування лідерської компетентності майбутніх фа-
хівців із менеджменту в освітньому середовищі університету; за 
допомогою критеріїв мають установлюватися зв’язки між усіма 
компонентами лідерської компетентності майбутніх менедже-
рів; якісні показники мають виступати в єдності з кількісними; 
критерії мають відбивати динаміку вимірюваної якості в часі. 
Зауважимо, що під час визначення критеріального ядра моні-
торингового дослідження були враховані основні положення 
нормативних документів у галузі підготовки студентів спеціаль-
ності 073 Менеджмент галузі знань 07 Управління та адмініст-
рування, уточнені структура та зміст навчальних досягнень сту-
дентів, а також наведені погляди різних науковців стосовно фор-
мування критеріальної бази для оцінювання рівнів сформова-
ності лідерської компетентності. Хоча, як свідчать наукові роз-
відки, здебільшого, висвітлюється критеріальна база оцінювання 
лідерських якостей студентів ЗВО. 
Проаналізувавши ряд наукових праць (Т. Буряк, Д. Вол-
ківська, З. Гапонюк, В. Мороз, Ю. Кращенко, Л. Шигапова, 
Я. Яхнін та ін.), з’ясовано, що найбільше наближає нас до розу-
міння суті критеріїв сформованості лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів – оцінка лідерства. Так, досліджуючи різні 
погляди на процес виховання лідера, Я. Яхнін виокремлює такі 
критерії оцінки лідерства: прагнення вести за собою; мотивація 
першості; впливовість; занурення й закоханість у власну справу; 
компетентність і креативність; психологічна надійність; 
адекватна самооцінка й саморегуляція; самовдосконалення 
(Яхнін, 2010, с. 16–17). Загалом, усі підходи до визначення 
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науковцями критеріїв сформованості лідерської компетентності 
слугують відправною точкою в наших наукових пошуках, 
певною мірою наближають до формування критеріальної бази 
нашого дослідження, хоча й не розкривають безпосередньо суть 
критеріїв сформованості лідерської компетентності майбутніх 
менеджерів, здебільшого оминаючи когнітивний та інтегратив-
но-діяльнісний компоненти, ґрунтовно висвітлюючи лише 
особистісний. 
На нашу думку, варто звернути увагу та врахувати позицію 
О. Романовського, який переконливо доводить, що першочерго-
вим завданням діагностики компетентності є оцінка когнітивних 
ресурсів, що забезпечують адекватний аналіз та інтерпретацію 
ситуації: інвентаризація компонентів компетентності (знань, 
умінь і навичок) і підбір або створення для оцінки кожного з них 
відповідної психологічної процедури. Однак, вважає вчений, на 
практиці такий підхід не може бути ефективно реалізованим 
через зростання числа виявлених компонентів, що перевищує 
темпи створення діагностичних засобів і не відповідає елемен-
тарним критеріям надійності. Фактично ж під час діагностики 
компетентності обмежуються оцінкою дуже вузького набору її 
складових. Отже, для всебічної діагностики рівнів сформованос-
ті певної компетентності необхідно визначити критерії відбору 
основних її компонентів для адекватної оцінки (Романовський, 
Резнік, Гура, Панфілов, Головешко, Бондаренко, 2017). 
Отже, на підставі аналізу праць науковців та з урахуванням 
того, що лідерська компетентність майбутнього фахівця з мене-
джменту розглядається в нашому дослідженні як складне утво-
рення, що визначається єдністю й взаємообумовленістю таких 
структурних компонентів, як когнітивний, інтегративно-діяль-
нісний та особистісний, визначимо такі критерії сформованості 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів: когнітивний, 
інтегративно-діяльнісний та особистісний, які, безумовно, 
зобов’язані відповідати визначеним структурним компонентам, 
а також рівні – низький, середній та високий.  
Декомпозиція критеріїв, наголошує В. Сідоров, здійснюється 
до відповідних показників – компонентів критерію, які надають 
кількісні дані про стан сформованості лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів, у результаті чого висвітлюється оцінка 
його якості. Ключовими характеристиками кожного показника є 
конкретність, що дозволяє розглядати його як більш частковий 
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елемент відносно критерію, та діагностичність, що дозволяє 
йому бути доступним для спостереження й оцінювання (Сідо-
ров, 2019). Тож, у нашому дослідженні всі компоненти лідер-
ської компетентності майбутнього фахівця з менеджменту 
мають відповідні критерії, кожен з яких містить у собі сукуп-
ність показників.  
У контексті нашого дослідження повністю погоджуємося з 
О. Луцьким, що когнітивний критерій відображає: 1) міцність 
знань (оволодіння матеріалом на рівні довготривалої пам’яті з 
постійним цілеспрямованим, довготривалим їх використанням); 
2) системність і глибину знань; 3) усвідомленість знань (на рівні 
розуміння, вміння виокремлювати суттєве й готовність застосо-
вувати на практиці, зокрема в нових, нестандартних умовах); 
4) стійкість знань (у часовому вимірі) (Луцький, 2011). Ці твер-
дження дослідника слугують науковим підґрунтям для визна-
чення змісту когнітивного критерію.  
Когнітивний критерій сформованості лідерської компетент-
ності майбутніх менеджерів – ступінь сформованості знань, 
якими має володіти студент, щоб бути лідером у процесі на-
вчання в університеті та в майбутній професійній діяльності.  
Показники когнітивного критерію:  
1) знання сучасних теорій лідерства, психологічних особли-
востей лідерства, теоретичних основ ефективного лідерства;  
2) знання технологій командного управління, стилів управ-
ління, способів удосконалення власного стилю управління, 
практичних методів ефективного управління в умовах ризику та 
невизначеності; 
3) знання сутності емоцій та важливості управління ними у 
процесі взаємодії, сутності конфліктів та способів їх вирішення 
з позиції лідерства;  
4) знання основних відмінностей лідерства й менеджменту, 
характеристики основних типів лідерства, залежність стилю 
лідерства від людей і ситуацій тощо.  
Високий рівень сформованості лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів за когнітивним критерієм характеризу-
ється наявністю у студента глибоких і стійких знань про лідер-
ство; студент повною мірою розуміє суть лідерства; суть фунда-
ментальних трансформацій, які переживають сучасні організації 
та їх лідери; основні причини невдач сучасних лідерів у світлі 
нової цивілізаційної парадигми; механізм створення лідером 
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кола ефективно діючих послідовників; шляхи налагодження 
найбільш взаємовигідного партнерства; вплив ментальної мо-
делі на поведінку лідера та його взаємовідносини з навколишнім 
світом. Студент чітко знає: залежність стилю лідерства від 
людей і ситуацій; основні відмінності лідерства й менеджменту; 
як сучасні лідери застосовують традиційні методи керівництва; 
відмінності між стилями лідерства; характеристики основних 
типів лідерства; як мотивувати людей; як делегувати владні 
повноваження; як розрізняти відмінності між діалогом і диску-
сією; як використовувати засоби комунікації, щоб впливати на 
оточення; як створювати монолітну команду; як допомагати 
послідовникам максимально розкривати свій потенціал; основні 
цінності, пов’язані з культурою, орієнтованою на досягнення. 
Середній рівень сформованості лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів проявляється у фрагментарних знаннях 
студента про лідерство; студент розуміє базові поняття, може їх 
сформулювати та прокоментувати. Водночас студент утрудня-
ється сформулювати суть фундаментальних трансформацій, які 
переживають сучасні організації та їх лідери; основні причини 
невдач сучасних лідерів у світлі нової цивілізаційної парадигми; 
механізм створення лідером кола ефективно діючих послідов-
ників; шляхи налагодження найбільш взаємовигідного партнер-
ства; не розглядає вплив ментальної моделі на поведінку лідера 
та його взаємовідносини з навколишнім світом. Студент допус-
кає окремі неточності у формулюванні: залежності стилю 
лідерства від людей і ситуацій; основних відмінностей лідерства 
й менеджменту; як сучасні лідери застосовують традиційні 
методи керівництва; відмінностей між стилями лідерства; харак-
теристик основних типів лідерства; основних цінностей, пов’я-
заних із культурою, орієнтованою на досягнення; а також 
допускає окремі неточності у відповідях, як мотивувати людей; 
як делегувати владні повноваження; як розрізняти відмінності 
між діалогом і дискусією; як використовувати засоби комуні-
кації, щоб впливати на оточення; як створювати монолітну 
команду; як допомагати послідовникам максимально розкривати 
свій потенціал. 
Низький рівень сформованості лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів за когнітивним критерієм притаманний 
студенту, який має поверхові нестабільні знання з основних 
питань сучасних концепцій лідерства, але загалом не розуміє 
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суть лідерства; суть фундаментальних трансформацій, які пере-
живають сучасні організації та їх лідери; не може охаракте-
ризувати основні причини невдач сучасних лідерів у світлі нової 
цивілізаційної парадигми; механізм створення лідером кола 
ефективно діючих послідовників; шляхи налагодження най-
більш взаємовигідного партнерства; вплив ментальної моделі на 
поведінку лідера та його взаємовідносини з навколишнім сві-
том; залежності стилю лідерства від людей і ситуацій; основних 
відмінностей лідерства й менеджменту. Студент не засвоїв необ-
хідних знань: як сучасні лідери застосовують традиційні методи 
керівництва; відмінності між стилями лідерства; характеристики 
основних типів лідерства; основні цінності, пов’язані з культу-
рою, орієнтованою на досягнення; а також не може дати від-
повідь, як мотивувати людей; як делегувати владні повнова-
ження; як розрізняти відмінності між діалогом і дискусією; як 
використовувати засоби комунікації, щоб впливати на оточення; 
як створювати монолітну команду; як допомагати послідовни-
кам максимально розкривати свій потенціал. 
Послуговуючись працями науковців (Л. Влодарска-Зола, 
Б. Головешко, Р. Ерсьозоглу, Н. Кононец, С. Моргунова, В. Сі-
доров, Вей Цісюань, О. Яценко та ін.) та відстоюючи їх позицію, 
що за своєю суттю діяльнісний критерій відображає ступінь 
сформованості вмінь застосовувати отримані у процесі навчання 
знання на практиці та має вирішальне значення для збагачення 
професійного потенціалу майбутніх фахівців, охарактеризуємо 
зміст виокремленого в нашому дослідженні інтегративно-
діяльнісного критерію так. 
Інтегративно-діяльнісний критерій сформованості лідер-
ської компетентності – це ступінь сформованості організаційних 
і комунікативних умінь, які забезпечують здатність майбутніх 
менеджерів інтегрувати діяльність групи як єдиної команди, 
застосовувати набуті знання на практиці в майбутній профе-
сійній діяльності менеджера-лідера. 
Показники інтегративно-діяльнісного критерію:  
1) уміння майбутнього фахівця з менеджменту виявляти 
лідерський потенціал, визначати основні особистісні якості ліде-
ра, розвивати лідерський потенціал, вирізняти дію «установки 
особистості» на поведінку послідовників, позбавлятися катего-
ричних форм мислення, відкривати свою свідомість новим ідеям 
та перспективам;  
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2) уміння застосовувати на практиці лідерські уміння, 
принципи відповідальності, служіння людям;  
3) уміння використовувати ефективні методи виходу із 
стресових, конфліктних і кризових ситуацій, використовувати 
тактики розумного переконання;  
4) уміння підвищувати ефективність команди, організову-
вати навчання всередині організації, управляти емоційним 
інтелектом; 
5) уміння бачити та розуміти особистість, їх взаємостосунки 
й ставлення до ініціатора спілкування; уміння майбутнього 
фахівця з менеджменту вступати в контакт з людьми, керувати 
ініціативою контакту, застосовувати весь комплекс засобів 
організації контакту на всіх його етапах; 
6) здатність майбутнього фахівця з менеджменту постійно 
рухатися вперед, приймати рішення у складних ситуаціях, 
бачити перспективи, домагатися мети й вирішення поставлених 
завдань, встановлювати відносини співробітництва, налаштову-
ватися на зміни; взаємодіяти з носіями інших лідерських стилів 
під час прийняття рішень, їх упровадження, формувати команду, 
управляти персоналом і змінами. 
Високий рівень сформованості лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів за інтегративно-діяльнісним критерієм 
характеризується стійкими вміннями виявляти лідерський по-
тенціал; визначати основні особистісні якості лідера; визначати 
індивідуальні відмінності, що стосуються когнітивного стилю та 
вдосконалювати власний стиль мислення, розвиваючи потенціал 
лідера; вирізняти дію «установки особистості» на поведінку 
послідовників; позбавлятися категоричних форм мислення; від-
кривати свою свідомість новим ідеям та перспективам; застосо-
вувати на практиці принципи відповідальності, служіння людям, 
ініціативності; використовувати ефективні методи виходу із 
стресових, конфліктних і кризових ситуацій; використовувати 
тактики розумного переконання; підвищувати ефективність 
команди; організовувати навчання всередині організації; управ-
ляти емоційним інтелектом. Студент володіє стійкими навич-
ками: застосування ефективних методик відповідно до різних 
стилів лідерства; виявлення власних інструментальних і термі-
нальних цінностей; критично оцінювати та контролювати хід 
власних думок; використання емоційного інтелекту; дотриму-
ється етичних норм у професійній діяльності. 
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Середній рівень сформованості лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів проявляється у студентів, які ситуативно 
проявляють уміння виявляти лідерський потенціал; визначати 
основні особистісні якості лідера; визначати індивідуальні від-
мінності, що стосуються когнітивного стилю та вдосконалювати 
власний стиль мислення, розвиваючи потенціал лідера; виріз-
няти дію «установки особистості» на поведінку послідовників. 
Студент не вміє позбавлятися категоричних форм мислення, 
відкривати свою свідомість новим ідеям та перспективам, але 
іноді може застосовувати на практиці принципи відповідаль-
ності, служіння людям, ініціативності; не завжди вміє вико-
ристовувати ефективні методи виходу із стресових, конфліктних 
і кризових ситуацій; використовувати тактики розумного 
переконання; підвищувати ефективність команди; орга-
нізовувати навчання всередині організації; управляти емоційним 
інтелектом. Студент опосередковано володіє певними навичка-
ми: застосування ефективних методик відповідно до різних 
стилів лідерства; виявлення власних інструментальних і термі-
нальних цінностей; не завжди може критично оцінювати й 
контролювати хід власних думок, використовувати емоційний 
інтелект; не завжди дотримується етичних норм у професійній 
діяльності. 
Низький рівень сформованості лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів притаманний студентам, які не вміють 
виявляти лідерський потенціал; визначати основні особистісні 
якості лідера; визначати індивідуальні відмінності, що стосу-
ються когнітивного стилю та вдосконалювати власний стиль 
мислення, розвиваючи потенціал лідера; вирізняти дію «уста-
новки особистості» на поведінку послідовників. Студент не вміє 
позбавлятися категоричних форм мислення, відкривати свою 
свідомість новим ідеям та перспективам, застосовувати на прак-
тиці принципи відповідальності, служіння людям, ініціативнос-
ті; не завжди вміє використовувати ефективні методи виходу із 
стресових, конфліктних і кризових ситуацій; використовувати 
тактики розумного переконання; підвищувати ефективність ко-
манди; організовувати навчання всередині організації; управля-
ти емоційним інтелектом. Студент майже не володіє навичками 
застосування ефективних методик відповідно до різних стилів 
лідерства; виявлення власних інструментальних і термінальних 
цінностей; не може критично оцінювати та контролювати хід 
229 
власних думок, використовувати емоційний інтелект; не 
дотримується етичних норм у професійній діяльності. 
Підґрунтям для визначення змісту особистісного критерію 
послугували праці таких дослідників, як Т. Буряк, О. Бойко, 
З. Гапонюк, Б. Головешко, В. Жигірь, Ю. Кращенко, В. Локшин, 
О. Маковський, В. Мороз, Р. Сопівник.  
Отже, особистісний критерій сформованості лідерської ком-
петентності майбутніх менеджерів – це ступінь сформованості 
лідерських рис та якостей, необхідних для успішних управлінців 
вищої ланки. 
Показники особистісного критерію: 
1) інтелектуальні здібності (розум і сила, освіченість, розсуд-
ливість, прозорливість, концептуальність, оригінальність, знан-
ня справи, інтуїція, мовна розвинутість, допитливість, пізнаваль-
ність);  
2) риси характеру особистості (ініціативність, амбіційність, 
гнучкість, пильність, творчість, чесність, особистісна цільність, 
сміливість, самовпевненість, урівноваженість, незалежність, мо-
більність, самостійність, потреба в досягненнях, наполегливість 
і впертість, комунікабельність, енергійність, владність, праце-
здатність, агресивність, прагнення до переваги, обов’язковість, 
співчуття);  
3) специфічні риси лідера (лідерська спрямованість, лідер-
ський потенціал, впливовість, харизма, закоханість і зануреність 
у справу, відповідальність, готовність до змін, прагнення до 
успіху, задоволення від роботи, прагнення до отримання визнан-
ня в колективі, соціумі, задоволення від здійснення соціального 
впливу, самовдосконалення); 
4) мотивація до лідерства, мотивація до успіху й наполег-
ливість у досягненні мети. 
Високий рівень сформованості лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів за особистісним критерієм характеризу-
ється яскравим проявом у студентів інтелектуальних здібностей, 
ініціативності, амбіційності, гнучкості, пильності, творчості, 
чесності, сміливості. Студент повною мірою демонструє особис-
тісну цільність, самовпевненість, урівноваженість, незалежність, 
мобільність, самостійність, потребу в досягненнях, наполегли-
вість і впертість, комунікабельність, енергійність, владність, 
працездатність, агресивність, прагнення до переваги, обов’яз-
ковість, співчуття, а також лідерську спрямованість, лідерський 
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потенціал, харизму, зануреність і закоханість у свою справу, 
відповідальність, прагнення до успіху, готовність до змін, 
прагнення до отримання соціального визнання, задоволення від 
роботи, задоволення від здійснення соціального впливу, само-
вдосконалення, впливовість. У таких студентів сильно виражена 
мотивація до лідерства, яка проявлялась у прагненні до 
популярності, бажанні виділитися поміж інших, перевершувати 
своє оточення, сильно виражена мотивація до успіху й наполег-
ливість у досягненні мети. 
Середній рівень сформованості лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів характеризується ситуативним проявом у 
студентів ініціативності, гнучкості, пильності, чесності, сміли-
вості. Такі студенти не прагнуть до творчості у професійній 
діяльності, рідко виявляють свої амбіції. Студент не завжди 
демонструє самовпевненість, урівноваженість, незалежність, мо-
більність, самостійність, потребу в досягненнях, наполегливість 
і впертість, комунікабельність, енергійність, владність, праце-
здатність, агресивність, прагнення до переваги, обов’язковість, 
співчуття, а також лідерську спрямованість, лідерський потен-
ціал, зануреність і закоханість у свою справу, відповідальність, 
прагнення до успіху, готовність до змін, прагнення до отри-
мання соціального визнання, задоволення від роботи, задово-
лення від здійснення соціального впливу, самовдосконалення. У 
таких студентів слабо виражена мотивація до лідерства, до 
успіху й наполегливість у досягненні мети. 
Низький рівень сформованості лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів характеризується відсутністю у студентів 
ініціативності, гнучкості, пильності, сміливості. Такі студенти 
не прагнуть до творчості у професійній діяльності, вони позбав-
лені амбіцій, у них відсутні самовпевненість, урівноваженість, 
незалежність, мобільність, самостійність, потреба в досягнен-
нях, наполегливість і впертість, комунікабельність, енергійність, 
владність, працездатність, агресивність, прагнення до переваги, 
обов’язковість, співчуття, а також лідерська спрямованість, 
лідерський потенціал, зануреність і закоханість у свою справу, 
відповідальність, прагнення до успіху, готовність до змін, 
прагнення до отримання соціального визнання, задоволення від 
роботи, задоволення від здійснення соціального впливу, само-
вдосконалення. У таких студентів відсутня мотивація до лідер-
ства, до успіху й наполегливість у досягненні мети. 
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Отже, ми здійснили наукове обґрунтування визначених кри-
теріїв, окреслили їх показники та здійснили трирівневу градацію 
сформованості лідерської компетентності майбутніх менедже-
рів. Тож, за допомогою критеріїв та їх показників установлю-
ється цілісна структура досліджуваного феномена сформова-
ності лідерської компетентності майбутніх фахівців із мене-
джменту як результату професійної підготовки студентів спе-
ціальності 073 Менеджмент галузі знань 07 Управління та 
адміністрування в освітньому середовищі університету. 
Ми переконані, що основним критерієм виміру лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів є просування студента на 
більш високий рівень сформованості процесуальних характерис-
тик професійної діяльності менеджера-лідера, тому основним 
критерієм виміру в нашому дослідженні вважаємо просування 
від низького рівня сформованості лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів до високого.  
З позиції оцінювання ефективності дидактичної системи 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів в 
освітньому середовищі університету варто спиратися на групи 
критеріїв, визначених у працях В. Сідорова та В. Шейка 
(Сідоров, 2019, Шейко, Кушнаренко, 2002):  
 критерії факту – кількісні показники;  
 критерії якості – відображають глибину та міцність про-
цесів, що відбуваються у студента під час навчання в універ-
ситеті;  
 критерії ставлення – дають змогу робити висновок про 
мотиви лідерської поведінки та дії про вибір, який здійснює 
студент;  
 критерії часу – показують стійкість у часовому вимірі 
системи відповідних знань, умінь і навичок лідерства в май-
бутніх менеджерів, їхніх лідерських якостей, рис характеру тощо. 
З позиції оцінювання ефективності самого процесу форму-
вання лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освіт-
ньому середовищі університету варто орієнтуватися, як зазна-
чають Т. Лукіна, Н. Кононец та Л. Чайка, на вимоги об’єктив-
ності, достовірності, науковості, здійсненності та обґрунтова-
ності цього процесу (Кононец, 2016, Лукіна, Чайка, 2010). З 
огляду на наукову думку, ми дійшли висновку, що сукупність 
цих вимог можна об’єднати у єдиний критерій (мірило для 
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визначення ефективності процесу формування лідерської ком-
петентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі 
університету) – критерій дійсності: наскільки відповідає дійс-
ності реалізація кожного з визначених завдань (чинників, ди-
дактичних умов) у процесі впровадження авторської концепції 
та реалізації розробленої дидактичної системи.  
Визначений критеріально-рівневий інструментарій відповід-
но потребує і ґрунтовного розроблення діагностичного інстру-
ментарію для моніторингу рівнів сформованості лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі 
університету. 
Так, для діагностики рівнів сформованості лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів за когнітивним критерієм нами 
розроблено пакет комплексних контрольних робіт (завдань) 
(ККР), 25 варіантів, кожна з яких містить теоретичну та прак-
тичну частину. Теоретична частина передбачає 2 питання, які 
стосуються розкриття концептуальних основ лідерства, практич-
на частина містить тести на виявлення системи знань, якими має 
володіти майбутній менеджер (додаток В).  
Шкала оцінювання знань студентів презентована в табл. 2.2.  
Таблиця 2.2 – Оцінювання рівнів сформованості лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів за 
когнітивним критерієм 








Оцінка за національною шкалою 
90–100 А Відмінно (високий рівень) 
82–89 В 
Добре (середній рівень) 
74–81 С 
64–73 D 
Задовільно (низький рівень) 
60–63 Е 
35–59 FX 
Незадовільно з можливістю 
повторного складання 
0–34 F 
Незадовільно з обов’язковим 
повторним вивченням дисципліни 
* ЄКТС – Європейська кредитна трансферно-накопичувальна система. 
Рівень знань майбутніх менеджерів оцінюється за якістю 
виконаного завдання. Оцінку рівня сформованості лідерської 
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компетентності за когнітивним критерієм пропонується вистав-
ляти з теоретичної та практичної частин окремо, як середньо-
арифметичне з оцінок за відповідь на кожне запитання. Загальна 
оцінка виконання студентами ККР визначається як середньо-
арифметичне з оцінок, зазначених розділів завдань. За середньо-
арифметичної оцінки з п’ятьма і більше десятих бала (2,5; 3,5; 
4,5) оцінка округлюється на користь студента. 
Оцінка теоретичних знань студентів шляхом тестування 
здійснюється так: «Відмінно» – не менше ніж 90 % правильних 
відповідей; «Добре» – 75–89 % правильних відповідей, «Задо-
вільно» – 60–74 % правильних відповідей, «Незадовільно» – 
менше ніж 60 % правильних відповідей. 
Оцінка «відмінно», «A» виставляється, якщо студент виконав 
ККР відповідно до завдання і в повному обсязі прийняв пра-
вильні рішення, аргументовано обґрунтував їх, проявив уміння 
застосування знань для вирішення практичних ситуацій, творчо 
використовує знання для розв’язування практичних задач. 
Оцінка «добре», «B, C» виставляється студенту, який під час 
додержання вищеназваних вимог менш повно та ґрунтовно 
виконав ККР, допустив у розрахунках не принципові неточ-
ності, одиничні незначні недоробки. Можливі незначні (1–2) 
помилки в несуттєвих висновках, узагальнених розрахунках. 
Оцінка «задовільно», «D, E» виставляється студенту, якщо 
ККР виконано відповідно до завдання, але відповіді на тести 
дані частково, під час вирішення практичних завдань здобуті 
знання студент застосовує із труднощами, технікою розрахунків 
володіє слабо. 
Оцінка «незадовільно», «FX» виставляється студенту, якщо в 
ході виконання ККР відсутні відповіді на більшу кількість 
тестів, допущені принципові помилки в розрахунках і грубі 
помилки в кінцевих висновках. 
Для діагностики рівнів сформованості лідерської компетент-
ності майбутніх менеджерів за інтегративно-діяльнісним кри-
терієм розроблено тематику курсових робіт та методичні реко-
мендації щодо її виконання (додаток Г). Зазначимо, що оціню-
вання курсової роботи передбачає обов’язковий публічний за-
хист у вигляді студентської конференції з доповіддю та муль-
тимедійною презентацією отриманих результатів. 
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Оцінка «відмінно», «A» – студент виявляє особливі творчі 
здібності, вміє самостійно здобувати знання, без допомоги 
викладача знаходить та опрацьовує необхідну інформацію, 
інтерпретує її, вміє використовувати набуті знання й уміння для 
прийняття рішень у нестандартних ситуаціях, переконливо 
аргументує відповіді, самостійно розкриває власні обдарування 
та нахили. 
Оцінка «добре», «B, C» – студент вільно володіє вивченим 
обсягом матеріалу, застосовує його на практиці, вільно розв’я-
зує вправи й задачі у стандартних ситуаціях, самостійно виправ-
ляє допущені помилки, кількість яких незначна. Студент вміє 
зіставляти, узагальнювати, систематизувати інформацію під 
керівництвом викладача; загалом самостійно застосовувати її на 
практиці; контролювати власну діяльність; виправляти помилки, 
серед яких є суттєві, добирати аргументи для підтвердження 
думок. 
Оцінка «задовільно», «D, E» – студент відтворює значну 
частину теоретичного матеріалу, виявляє знання й розуміння 
основних положень; за допомогою викладача може аналізувати 
навчальний матеріал, виправляти помилки, серед яких є значна 
кількість суттєвих. Студент володіє навчальним матеріалом на 
рівні, вищому за початковий, значну частину його відтворює на 
репродуктивному рівні. 
Оцінка «незадовільно», FX», «F» – студент володіє матеріа-
лом на рівні окремих фрагментів, що становлять незначну час-
тину навчального матеріалу. Студент володіє матеріалом на 
рівні елементарного розпізнання й відтворення окремих фактів, 
елементів, об’єктів. 
Для діагностики рівнів сформованості лідерської компетент-
ності майбутніх менеджерів за особистісним критерієм нами 
розроблено систему інтерактивного тестування студентів у 
режимі онлайн, яка представлена на сторінці відкритого доступу 
«Лідерський потенціал» (рис. 2.9), (режим доступу: 
http://tests.puet.edu.ua/). Система оцінювання рівнів сформова-
ності лідерської компетентності студентів містить ряд тестів: 
«Наскільки ви впевнені у собі», «Потреба в досягненні», «Про-
фесійний тип особистості», «Самооцінка лідера», «Опитуваль-
ний лист Майерс Бріггс», «Ролі в команді». 
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Рисунок 2.9 – Діагностичний інструментарій  
(особистісний критерій) 
Наприкінці відзначимо, що діагностико-результативна під-
система створюваної дидактичної системи забезпечує моніто-
ринг сформованості лідерської компетентності майбутніх мене-
джерів в освітньому середовищі університету за допомогою 
критеріально-рівневого інструментарію (когнітивний, інтегра-
тивно-діяльнісний, особистісний критерії та їхні показники – 
високий, середній і низький рівні) та діагностичного інструмен-
тарію, представленого пакетом комплексних контрольних робіт 
(завдань), тематикою курсових робіт та методичними рекомен-
даціями щодо їх виконання та системою інтерактивного тесту-
вання студентів в режимі онлайн (сторінка відкритого доступу 
«Лідерський потенціал»), що дасть змогу відобразити динаміку 
сформованості лідерської компетентності. 
Отже, розглянуті в цьому підрозділі компоненти дидактичної 
системи формування лідерської компетентності майбутніх ме-
неджерів в освітньому середовищі університету зумовили згідно 
з логікою дослідження, необхідність наукового обґрунтування 
моделі розробленої дидактичної системи.  
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2.2. Модель дидактичної системи формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів в 
освітньому середовищі університету 
Актуальність, складність та багатоаспектність проблеми на-
шого дослідження зумовлюють необхідність моделювання ди-
дактичної системи формування лідерської компетентності май-
бутніх менеджерів в освітньому середовищі університету як 
одного з найбільш оптимальних шляхів її вирішення.  
Ґрунтовний аналіз праць науковців (Н. Волкова, М. Гри-
ньова, О. Дубасенюк, Л. Калініна, Г. Ковальчук, Н. Кононец, 
В. Приймак, Н. Сас, Г. Селевко, О. Тарнопольський, О. Теп-
лицький, В. Ясвін та ін.) свідчить, що моделювання в педагогіці 
належить до емпіричних методів дослідження і є, насамперед, 
вищою, особливою формою унаочнення, засобом упорядку-
вання інформації, що дозволяє більш глибоко розкрити сутність 
досліджуваного явища. Безперечно, метод моделювання базу-
ється на понятті моделі – уявної або матеріально реалізованої 
системи, яка, відтворюючи наявний або проєктований об’єкт 
дослідження, здатна заміщати його так, що вивчення моделі дає 
нам нову інформацію про цей об’єкт.  
Поняття «модель», наголошує Г. Селевко, означає деяку 
систему (зразок, приклад, образ, конструкцію), яка відображає й 
виражає певні властивості та відносини іншої системи, яку нази-
вають оригіналом, і в зазначеному сенсі замінює його (Селевко, 
2006). На підставі аналізу праць науковців ми дійшли висновку, 
що моделювання в нашому дослідженні є непрямим, опосеред-
кованим науковим методом педагогічного конструювання ди-
дактичної системи формування лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів в освітньому середовищі університету. 
З позиції дидактики цілком прийнятною є думка Н. Волкової 
та О. Тарнопольського, які акцентують увагу на меті педаго-
гічного моделювання, яка полягає у створенні й візуалізації 
функціональної системи організації засвоєння студентами ЗВО 
системи знань та способів їх здобуття на рівні професійного, 
фахово-предметного, загальнокультурного аспектів (Волкова, 
Тарнопольський, 2013). Учені слушно зазначають, що «модель» 
у педагогічних дослідженнях є, по суті, штучно створеним 
об’єктом у вигляді схеми, знакових форм або формул, який, бу-
дучи подібним до досліджуваного об’єкта (або явища), відобра-
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жає й відтворює у більш простому, узагальненому, наочному 
вигляді структуру, властивості, взаємозв’язок і відношення між 
складовими цього об’єкта, що відтворює певні виокремлені сут-
тєві властивості системи-оригіналу, на яких хоче закцентувати 
увагу дослідник. 
У межах дослідження цінною є думка Г. Ковальчук, яка 
визнає, що методологічною основою наскрізного управління 
будь-яким соціально-економічним процесом, зокрема й освіт-
нім, є системний підхід, який розглядає окремі об’єкти як єдину 
систему й дає змогу побачити об’єкт, що вивчається, через мо-
делювання комплексу взаємопов’язаних підсистем з усіма його 
інтегрованими властивостями та зв’язками (Ковальчук, 2016). 
Абсолютно погоджуємося з ученою, що інструменти й компо-
ненти моделювання розробленої дидактичної системи мають 
бути виразними, простими у застосуванні й зрозумілими різним 
категоріям фахівців, а у процесі моделювання доцільно оперу-
вати звичними термінами. 
Побудувати модель, переконливо доводить у своєму моно-
графічному дослідженні Л. Калініна, означає провести мислен-
нєву або реальну імітацію об’єкта шляхом створення аналогів, у 
яких відтворюється мета, структура, принципи організації, 
параметри функціонування об’єкта як системи (Калініна, 2005, 
с. 239).  
Під час побудови моделі, наголошують науковці, варто зосе-
редити дослідницьку увагу на її ключових властивостях: 1) мо-
дель завжди простіша, доступніша для дослідження, на відміну 
від реального об’єкта; 2) модель здатна надавати нову, невідому 
інформацію про об’єкт-оригінал; 3) дозволяє ефективно керува-
ти об’єктом, випробуючи різні варіанти; 4) відображає інформа-
цію про минулий, сучасний або майбутній стан об’єкта. Водно-
час, процес моделювання містить побудову абстракцій, умови-
водів за аналогією й визначення закономірностей, конструюван-
ня наукових гіпотез тощо. Він дозволяє дослідникові створю-
вати й відображати певну аналітичну картину для гіпотетичного 
розгляду окремих сторін, частин об’єкта в різних зв’язках і 
відношеннях, дозволяє об’єднати одиничне та загальне. 
Відтак, модель дидактичної системи формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі 
університету будується нами для того, щоб відобразити її основ-
ні характеристики (підсистеми, компоненти, взаємозв’язки, 
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структурні та функціональні властивості), суттєві з точки зору 
мети дослідження, ґрунтовно описати й візуалізувати дидактич-
ну систему.  
З огляду на наукову думку В. Ясвіна, можна стверджувати, 
що моделювання базується на таких принципах удосконалення 
дидактичної системи, як-от: цілеспрямованість, цілісність і 
структурованість (закономірні взаємозв’язки між її підсистема-
ми), повнота, наступність (Ясвин, 2001). 
У класичному розумінні модель та дидактичне моделювання, 
переконує у своїх дослідженнях Н. Кононец, потребують дока-
зового встановлення подібності структури та зв’язків досліджу-
ваного об’єкта. Дидактична модель є системою взаємозумовле-
них елементів організації й управління освітнім процесом і 
передбачає відображення мети, завдань, принципів, градації 
технологічного забезпечення, засобів, методів, форм організації 
навчання та кінцевого результату (Кононец, 2016). 
Узагальнюючи праці, в яких розкривається поняття «дидак-
тичне моделювання» (В. Бондар, Н. Кононец, І. Малафіїк, О. Ма-
лихін, В. Чайка та ін.), ми дійшли висновку, що його слід 
розуміти як процес розроблення моделі з урахуванням законів і 
принципів дидактики, що має на меті її впровадження в педа-
гогічну практику. Суть цього поняття розкривається як відобра-
ження характеристик певної дидактичної системи у спеціально 
створеному об’єкті, що є дидактичною моделлю.  
Модель дидактичної системи формування лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі уні-
верситету ми представляємо як візуалізацію (схему) інтегрова-
ного комплексу її підсистем, що забезпечують реалізацію про-
цесу формування лідерської компетентності майбутніх мене-
джерів в освітньому середовищі університету (концепцію, тео-
ретико-методологічні засади, зміст і цілі навчання, дидактичні 
умови та принципи, форми, методи, засоби навчання, дидактич-
не забезпечення професійної підготовки майбутніх фахівців із 
менеджменту; способи інтерактивної взаємодії учасників освіт-
нього процесу). 
Основною концептуальною ідеєю в моделюванні дидактич-
ної системи є, з одного боку, розроблення такої моделі, яка 
дозволила б підвищити ефективність процесу формування лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів в освітньому сере-
довищі університету, привести його відповідно до вимог 
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сучасного суспільства, а з іншого, була спрямована на забезпе-
чення результату – позитивної динаміки в рівнях сформованості 
лідерської компетентності студентів спеціальності 073 Мене-
джмент галузі знань 07 Управління та адміністрування.  
Моделюючи дидактичну систему формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі 
університету, що забезпечує зближення студентів з їх майбут-
ньою професійною діяльністю менеджера-лідера, ми керувалися 
основними принципами загальної теорії систем (Л. Берталанфі, 
А. Уйомов):  
1) система тим ефективніша, чим вища її цілісність – ступінь 
зв’язку елементів між собою, за якого зміна одного з них 
спричнює зміну в інших або в системі загалом;  
2) ефективність системи залежить від ступеня її сумісності з 
навколишнім середовищем;  
3) система, яка успішно функціонує в одних умовах, може 
виявитися неефективною в разі переміщення в інші;  
4) залежність ефективного функціонування системи від її 
оптимізації, під якою розуміють ступінь відповідності організа-
ційного компонента тій меті, для досягнення якої вона створена.  
При цьому, зазначають науковці, оптимальність, досягнута в 
одних умовах, може не відбутися в інших (Берталанфи, 1969, 
Уемов, 2008). 
У процесі побудови моделі дидактичної системи ми спира-
лися також на системно-кібернетичний підхід як метод науко-
вого пізнання, в основі якого лежить розгляд об’єктів як систем, 
що є методологічним знаряддям вивчення інтеграції, точніше – 
інтегрованих об’єктів та інтегрованих залежностей і взаємодій. 
Тож, виправданою в цьому контексті є увага до феномена тісно-
го зв’язку дидактики з кібернетикою, висвітленого у працях 
В. Бондаря, О. Ємця, Є. Ємець, Л. Калініної, Н. Кононец, Б. Ло-
мова, І. Малафіїка, М. Рогози, C. Яблочнікова, який зумовлю-
ється, насамперед, спільністю об’єктів вивчення за допомогою 
міжнаукових методів, критеріїв, однакових чи близьких за зміс-
том понять і категорій, а також інтеграцією педагогіки з точ-
ними науками: кібернетичною, алгоритмічною, математичною, 
комп’ютерною (електронною) дидактикою. 
Відстоюючи позицію C. Яблочнікова (Яблочніков, 2012), що 
системно-кібернетичний підхід до управління освітнім проце-
сом є науковою ідеологією (сукупністю взаємопов’язаних прин-
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ципів, функцій, закономірностей, моделей, методів), що умож-
ливлює реалізовувати аналіз і синтез процесів, інформаційних 
систем, технологій, електронних засобів навчання, та організо-
вувати й здійснювати ефективне управління ними із залученням 
надбань та інновацій кібернетики, теорії систем і педагогіки, ми 
вважаємо за необхідне виокремити в моделі дидактичної сис-
теми системоутворювальний чинник, який зумовлює взаємодію 
між її підсистемами, забезпечує тісний взаємозв’язок, тобто 
елементи дидактичної системи повинні «бачити» системоутво-
рювальний чинник, реагувати на його дію і змінюватись під 
його впливом.  
Отже, існування взаємозв’язку між системоутворювальним 
чинником – ресурсно-орієнтованим навчанням студентів в 
освітньому середовищі університету та підсистемами є необ-
хідною умовою для створення та існування дидактичної систе-
ми. Із цього виходить, що кожна підсистема визначається 
системоутворювальним чинником, його природою і змістом. У 
дидактичній системі її підсистеми взаємодіють між собою, 
системоутворювальний чинник взаємодіє з кожною з них. 
Узагальнюючи вище викладене, модель дидактичної системи 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів в 
освітньому середовищі університету відображає особливості її 
структури, взаємозв’язок між її підсистемами (концептуально-
цільовою, структурно-змістовою, процесуально-технологічною, 
мотиваційною, діагностико-результативною) та системоутворю-
вальним чинником – ресурсно-орієнтованим навчанням студен-
тів в освітньому середовищі університету. 
Проблема формування лідерської компетентності майбутніх 
менеджерів у контексті сучасних освітніх парадигм (компетент-
нісна парадигма «освіта впродовж усього життя», гуманістична 
парадигма, освіта як професіоналізація, парадигма рівного 
доступу до якісної освіти, лідерська управлінська парадигма, 
особистісно орієнтована парадигма інноваційної освіти) набуває 
нині нового значення та потребує пошуку нових підходів орга-
нізації освітнього процесу в освітньому середовищі університе-
ту. У цьому аспекті привертає увагу парадигма ресурсно-орієн-
тованого навчання (resource-based learning, або RBL), висвітлена 
у працях вітчизняних та зарубіжних учених (М. Гриньова, 
М. Макарова, Н. Кононец, В. Сідоров, М. Батлер, М. Ганнафін, 
Дж. Гілл, Б. Грін, К. Грінхау, С. Декстер, С. Ленд, Ш. Чанг 
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та ін.), яка за своєю суттю дозволяє поєднати всіх вищенаведені 
освітні парадигми та створити сприятливі умови для форму-
вання лідерської компетентності майбутніх менеджерів в 
освітньому середовищі сучасного вітчизняного університету.  
На підставі аналізу праць вищезазначених авторів ми дійшли 
висновку, що зарубіжні вчені розглядають ресурсно-орієнтоване 
навчання як освітню парадигму актуалізації навчання, що 
забезпечує таку організацію освітнього процесу в навчальних 
закладах, за якого студенти активно залучаються до ефектив-
ного використання широкого спектра ресурсів: друкованих, 
електронних і людських ресурсів (тандем «викладач-бібліоте-
кар»). У межах такого процесу викладач і бібліотекар залучають 
та активізують усі наявні навчальні ресурси конкретного на-
вчального закладу, бібліотеки, інтернет- та людські ресурси 
(залучення фахівців, професіоналів із різних галузей тощо). На 
думку дослідників, ресурсно-орієнтоване навчання за своєю 
природою є розвивальним навчанням: по-перше, це розвиток на-
вичок пошуку інформації, її аналіз і обробка, по-друге, розвиток 
навичок самостійної роботи студентів, по-третє, розвиток 
життєвих і професійних компетентностей, і лідерська компе-
тентність, безперечно, не є винятком. 
Водночас вітчизняні вчені, які активно досліджують проб-
лематику впровадження ресурсно-орієнтованого навчання у ви-
щій школі, одностайні в тому, що таке навчання є студентоцент-
рованою освітньою парадигмою, згідно з якою освітній процес 
будується з урахуванням того, що студенти, насамперед, мають 
навчатися у процесі діяльності та індивідуального віднайдення 
смислів, тобто їхнього усвідомлення важливості ролі навчання, 
уявлення про власне призначення в житті та майбутній професії, 
налаштування на успіх.  
У контексті нашого дослідження імпонує позиція американ-
ських педагогів (Дж. Гілл, М. Ганафін та ін.), які наголошують, 
що ресурсно-орієнтоване навчання – це навчання, яке сприяє 
створенню інформаційно-освітнього середовища (ІОС) навчаль-
ного закладу із залученням ресурсів бібліотек, наукових центрів, 
інших освітніх установ регіону, країни, світової освітянської 
спільноти (Hannafin, Hill, 2008). 
Відповідно до результатів дослідження О. Трубіциної ІОС 
навчального закладу трактується як створювана суб’єктами 
освіти система, здатна до саморозвитку, у якій між суб’єктами 
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та її компонентами встановлюються зв’язки й відносини на 
основі інформаційної діяльності з досягнення освітніх завдань. 
Варто погодитися з дослідницею, що ІОС має розглядатися у 
двох аспектах: як програмно-технічний комплекс і як педаго-
гічна система, а отже, під час його проєктування повинні вирі-
шуватися не лише проблеми інформаційно-програмового харак-
теру, але й психолого-педагогічні питання (Трубицына, 2009). 
До цитованої думки авторки додамо, що є й третій аспект – 
урахування проблеми створення сучасного дидактичного забез-
печення освітнього процесу. І важливим його компонентом у 
сучасних університетах, які здійснюють підготовку майбутніх 
менеджерів є, без сумніву, процес формування їх лідерської 
компетентності. 
Нині, особливо зазначає С. Яшанов, ІОС навчального закладу 
розглядається як складова єдиного українського інформаційно-
освітнього простору, формування й розвиток якого здійснюється 
в межах програм інформатизації освіти України, освіти впро-
довж усього життя (Яшанов, 2009).  
Варто апелювати й до наукових напрацювань І. Шахіної, яка 
називає ІОС сучасного університету як дидактичне, психолого-
педагогічне, комунікативне, матеріально-технічне забезпечення 
освітнього процесу, багатокомпонентний комплекс освітніх ре-
сурсів і технологій, що забезпечує інформатизацію й автомати-
зацію не лише викладання дисциплін, але й освітню діяльність 
усього навчального закладу, єдиний інформаційний освітній 
простір, що об’єднує інформацію як на традиційних носіях, так і 
на електронних (Шахіна, 2013). 
Отже, проведений контент-аналіз вітчизняних та зарубіжних 
джерел послугував підґрунтям для виокремлення системоутво-
рювального чинника дидактичної системи формування лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів в освітньому сере-
довищі університету – ресурсно-орієнтованого навчання студен-
тів в освітньому середовищі університету. 
У ході наукового пошуку на підставі аналізу праць науковців 
можемо зробити висновок про те, що формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів можна розглядати як ці-
лісний динамічний процес організаціїта стимулювання само-
стійної пізнавальної діяльності студентів з оволодіння навич-
ками активного перетворення інформаційного середовища, 
спрямований на набуття системи знань, якими має володіти 
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студент, щоб бути лідером у процесі навчання в університеті та 
майбутній професійній діяльності, який передбачає оптимальне 
використання в освітньому середовищі університету тандемом 
«викладач–студент» консолідованих кадрових, матеріально-тех-
нічних, навчально-методичних, фінансових та інформаційних 
ресурсів. 
З іншого боку, ураховуючи думку М. Гриньової та Н. Ко-
нонец, ресурсно-орієнтоване навчання можна розглядати як 
комплекс форм, методів та засобів навчання, націлених, 
насамперед, на цілісний підхід до організації освітнього процесу 
в університеті, який зорієнтований на тренінг здібностей само-
стійного й активного перетворення інформаційного середовища 
шляхом пошуку та практичного застосування інформаційних 
ресурсів із метою отримання знань про класичні та сучасні кон-
цепції лідерства й застосування ефективних методик відповідно 
до різних стилів лідерства, формування лідерських умінь і на-
вичок, які забезпечують здатність студентів бути менеджером-
лідером (Гриньова, Кононец, 2018). 
Суть ресурсно-орієнтованого навчання у процесі формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів відображена у 
Стратегії розвитку Вищого навчального закладу Укоопспілки 
«Полтавський університет економіки і торгівлі» на 2017–
2022 роки, яка передбачає реалізацію за такими напрямами:  
1) упровадження лідерської управлінської парадигми розвит-
ку університету;  
2) розвиток освітньої діяльності університету;  
3) розвиток наукової та інноваційної діяльності універ-
ситету;  
4) розбудова підприємницького напряму розвитку універ-
ситету. 
Згідно з парадигмою ресурсно-орієнтованого навчання 
основні завдання стратегії передбачають консолідацію різних 
ресурсів, які оптимально використовуються для формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів. 
Побудова процесу формування лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів в університеті на засадах ресурсно-
орієнтованого навчання надає можливість реалізувати:  
 мету навчання – лідерська компетентність майбутніх фа-
хівців з менеджменту, зорієнтованість їх на освіту впродовж 
усього життя, на формування уміння будувати знання (процес 
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побудови знань розглядається як послідовна реалізація в на-
вчальній діяльності трьох ключових етапів: «розвідка»  
«інтерпретація»  «створення нових ідей»); 
 зміст навчання – навчальна дисципліна «Основи лідер-
ства», яка представлена її навчально-методичним комплексом; 
 форми навчання – традиційна (Traditional Learning), яка 
передбачає проведення лекцій, практичних занять, семінарів, 
майстер-класів, тренінгів, науково-дослідна робота студентів; 
дистанційна (Distance Learning), яка передбачає використання 
дистанційного курсу на платформі Moodle та організації інтер-
активного онлайн-навчання в його середовищі; змішана 
(Blended Learning), яка передбачає гармонійне поєднання тради-
ційної та дистанційної форми з акцентом на самостійну роботу 
студентів, залучення студентів до участі в роботі молодіжного 
студентського клубу «Лідер», зустрічі, конференції, круглі 
столи, форуми, бізнес-форуми тощо;  
 методи навчання – сфокусованої бесіди, пошуку консен-
сусу, мозкового штурму, метод Дельбека, метод Дельфі, Метод 
635, фасилітації, модерації, рольових ігор, проєктування нестан-
дартних віртуальних ситуацій, освітні проєкти, метод інтервізії, 
метод «Коло ідей», мікрофон, інтерактивні дискусія, «Діамант 9», 
SWOT-аналіз, майндмеппінг, «Метаплан», «Відкритий простір» 
тощо; 
 засоби навчання – традиційні друковані підручники, на-
вчальні посібники, науково-популярна література, електронні 
засоби навчання (електронні посібники, конспекти лекцій, 
комп’ютерні тести, дистанційний курс), інформаційні ресурси 
Інтернету, освітньо-інформаційні портали тощо; 
 додаткові навчальні ресурси – навчально-науковий Інсти-
тут лідерства ПУЕТ, програма «Заходів розвитку лідерського 
потенціалу студентів ПУЕТ»; авторська програма «Інноваційні 
методики викладання у вищій школі: Новітнє в європейській та 
світовій практиці»; авторська програма курсу «Психологічне 
забезпечення ефективного функціонування особистості та орга-
нізації»; «Школа лідерства»; Полтавська обласна школа лідерів 
учнівського самоврядування тощо (рис. 2.10). 
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Рисунок 2.10 – Ресурсно-орієнтоване навчання  
в освітньому середовищі університету 
Слід зазначити, що формування лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів можна розглядати як процес, спрямова-
ний на використання всіх ресурсів, якими володіє сучасний 
університет, а також на розвиток його ІОС. Зважаючи на 
вищевикладене, можна твердити, що кожна підсистема дидак-
тичної системи визначається ресурсно-орієнтованим навчанням 
як системоутворювальним чинником, який взаємодіє з кожною з 
виокремлених підсистем.  
Відстоюючи наукову позицію Г. Білецької та А. Сбруєвої, 
можемо стверджувати, що розвиток ІОС ПУЕТ забезпечується 
створенням та активним функціонуванням у сучасних умовах 
освітнього процесу таких середовищ:  
 мережного (створення зв’язків, відношень між студента-
ми та ресурсами шляхом використання ІКТ, сервісів Інтернету 
для досягнення навчальних цілей);  
 інтерактивного (середовище, яке ґрунтується на вебтех-
нологіях і підтримує структуровану взаємодію між членами 
навчальної спільноти – взаємопов’язана, структурована сукуп-
ність вебсторінок, груп у соціальних мережах);  
 віртуального навчального середовища (інформаційні ре-
сурси, які узгоджуються із процесами комунікації та діяльності, 
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утворюючи цілісність, інтегруються в єдину систему, за допо-
могою якої підтримується та спрямовується осмислене само-
стійне навчання);  
 середовища дистанційного навчання (схематизована мо-
дель педагогічного процесу з побудовою навчальних курсів на 
базі мережних технологій – Головний центр дистанційного 
навчання ПУЕТ http://el.puet.edu.ua/node?destination=node);  
 модульного динамічного об’єктно-орієнтованого середо-
вища навчання (програмний комплекс для організації онлай-
нового навчання з використанням дистанційних технологій в 
Інтернеті – платформа Moodle) (Білецька, 2012, Сбруєва, 2008).  
На підставі вищевикладеного можемо сформулювати ряд 
висновків:  
1) формування лідерської компетентності майбутніх мене-
джерів доцільно розглядати як цілісний динамічний процес 
організації та стимулювання самостійної пізнавальної діяльності 
студентів з оволодіння навичками активного перетворення 
інформаційного середовища, спрямований на набуття системи 
знань, якими має володіти студент, щоб бути лідером у процесі 
навчання в університеті та майбутній професійній діяльності, 
який передбачає оптимальне використання в освітньому середо-
вищі університету тандемом «викладач–студент» консолідова-
них кадрових, матеріально-технічних, навчально–методичних, 
фінансових та інформаційних ресурсів;  
2) ресурсно-орієнтоване навчання як системоутворювальний 
чинник дидактичної системи формування лідерської компетент-
ності майбутніх менеджерів, зміст, форми, методи, засоби на-
вчання та додаткові навчальні ресурси;  
3) формування лідерської компетентності майбутніх мене-
джерів розглядається як процес, спрямований на використання 
всіх ресурсів, якими володіє сучасний університет, а також на 
розвиток його ІОС, представленого такими компонентами: ме-
режне, інтерактивне, віртуальне навчальне середовище, середо-
вище дистанційного навчання, модульне динамічне об’єктно-
орієнтоване середовище навчання.  
Схематично модель дидактичної системи (концептуально-
цільова, структурно-змістова, процесуально-технологічна, моти-
ваційна, діагностико-результативна підсистеми) подано на рис. 2.11. 
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Рисунок 2.11 – Модель дидактичної системи формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів в  
освітньому середовищі університету 
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У ході дослідження підсумовано, що наскрізною лінією 
дидактичної системи виступає взаємозв’язок дидактичних умов 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів: 
1) фундаменталізація процесу формування лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів шляхом введення до навчаль-
них планів дисципліни «Основи лідерства»; 
2) розроблення та реалізація програми розвитку лідерських 
якостей науково-педагогічних працівників і студентів в освіт-
ньому середовищі університету; 
3) використання технології освітнього проєкту для форму-
вання лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освіт-
ньому середовищі університету; 
4) провайдинг тренінгових технологій в освітньому середо-
вищі університету; 
5) посилення позитивної мотивації до формування лідерської 
компетентності в освітньому середовищі університету як 
території успіху. 
Наукова новизна розробленої дидактичної системи форму-
вання лідерської компетентності майбутніх менеджерів в 
освітньому середовищі університету полягає в розробленні 
нового змісту кожної її підсистеми й установленні зв’язку між 
ними. Інакше кажучи, створено та змодельовано таку дидактичну 
систему формування лідерської компетентності майбутніх мене-
джерів в освітньому середовищі університету, яку оптимізовано 
до соціальних потреб сучасного суспільства, до потреб сучасних 
організацій й управління персоналом, освітнього середовища 
університету й характеру професійної підготовки студентів 
спеціальності 073 Менеджмент галузі знань 07 Управління та 
адміністрування у ЗВО загалом.  
Розроблену дидактичну систему передбачалося визнати ефек-
тивною в тому разі, якщо у групах студентів, де вона застосо-
вувалася, буде досягнуто значущий з точки зору математичної 
статистики результат, виражений у позитивній рівневій динаміці 
в рівнях сформованості лідерської компетентності майбутніх 
менеджерів відповідно до визначених критеріїв. 
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2.3. Організаційно-педагогічні умови реалізації 
дидактичної системи формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів 
У ході наукового пошуку з’ясовано, що орієнтиром успішної 
реалізації дидактичної системи формування лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі уні-
верситету слугують організаційно-педагогічні умови як важли-
вий реалізаційний механізм удосконалення процесу формування 
лідерської компетентності майбутніх фахівців із менеджменту.  
Організаційно-педагогічні умови, зазначає С. Нелюбов, – це 
сукупність процесів та відносин, які забезпечують ефективне 
управління процесом формування суб’єктивної позиції студен-
тів під час оптимізації навчальної діяльності в освітньому про-
цесі (Нелюбов, 2001, с. 9). 
У своїх дослідженнях А. Зубко трактує терміносполучення 
«організаційно-педагогічні умови» як: 1) умови, що забезпе-
чують процес навчання (рівень професійної компетентності 
викладачів; ступінь готовності до навчання студентів) та 2) умо-
ви, що забезпечують удосконалення освітнього процесу в на-
вчальному закладі (матеріально-технічне, навчально-методичне, 
фінансове забезпечення тощо) (Зубко, 2002). 
За О. Муковозом, організаційно-педагогічні умови – це умо-
ви у сфері вдосконалення управління інтелектуальної взаємодії 
учасників освітнього процесу під час вирішення конкретних 
дидактичних завдань (Муковіз, 2016). 
У дослідженнях О. Галкіної та О. Єжової обґрунтовано дум-
ку про те, що це терміносполучення стосується компонентів 
освітнього процесу на управлінському рівні й є сукупністю 
взаємопов’язаних інформаційних комплексів, які необхідно 
створювати суб’єкту (здебільшого, керівнику ЗВО) на управлін-
ському рівні для забезпечення управління науково-педагогічни-
ми кадрами та їх професійною діяльністю, а також студентами 
та їх діяльністю щодо досягнення запланованих освітніх цілей. 
У цьому визначенні інформаційні комплекси означають обста-
вини, які визначаються дослідником для досягнення поставленої 
мети, можуть стосуватися ресурсів, науково-методичного забез-
печення та моніторингу здійснюваного педагогічного процесу 
(Галкина, 2009, Єжова, 2014). 
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З огляду на наукову думку О. Рацула організаційно-педаго-
гічні умови доцільно розглядати як принципові підстави для 
поєднання дій, які становлять процес формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі 
університету. І їх варто витлумачувати комплексно (Рацул, 2016, 
с. 211). 
Отже, на підставі аналізу праць науковців підсумовано, що в 
нашому дослідженні організаційно-педагогічні умови форму-
вання лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освіт-
ньому середовищі університету мають передбачати такі взаємо-
пов’язані обставини, дії та заходи, що сприяють упорядкованос-
ті, узгодженості взаємодії суб’єктів педагогічного процесу, які 
спільно реалізують певну програму або мету – упровадження 
розробленої дидактичної системи та експериментальну перевір-
ку її ефективності. 
Комплекс організаційно-педагогічних умов реалізації дидак-
тичної системи формування лідерської компетентності майбут-
ніх менеджерів в освітньому середовищі університету станов-
лять: 
1) спеціальна підготовка науково-педагогічних кадрів універ-
ситету до процесу формування лідерської компетентності май-
бутніх фахівців із менеджменту; 
2) розширення можливостей процесу формування лідерської 
компетентності майбутніх фахівців із менеджменту шляхом 
упровадження дистанційного навчання в освітньому середовищі 
університету; 
3) упровадження системи кайдзен в освітньому середовищі 
університету. 
Ці умови ми вважали пропедевтичною підготовкою до вдос-
коналення процесу формування лідерської компетентності май-
бутніх менеджерів шляхом упровадження розробленої дидак-
тичної системи.  
У процесі обговорення з викладачами ПУЕТ шляхів вирі-
шення проблеми формування лідерської компетентності майбут-
ніх менеджерів на круглому столі «Формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів: педагогічний експери-
мент» ми дійшли висновку, що без спеціальної підготовки нау-
ково-педагогічних кадрів університету, розроблення дистанцій-
ного курсу «Основи лідерства», який відкриє можливості для 
самостійного навчання студентів у зручний час та у зручному 
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місці, без використання системи кайдзен як ключової ідеології 
організації освітнього процесу в університеті (усі разом до 
постійного покращення та вдосконалення), досягти позитивних 
результатів педагогічного експерименту буде вкрай важко. 
Спеціальна підготовка науково-педагогічних кадрів універ-
ситету до процесу формування лідерської компетентності май-
бутніх менеджерів здійснюється на базі Міжгалузевого інститу-
ту підвищення кваліфікації та перепідготовки спеціалістів 
(МІПК), який є підрозділом ПУЕТ, шляхом розроблення та 
впровадження авторської навчальної програми курсу «Іннова-
ційні методики викладання у вищій школі: новітнє в європей-
ській та світовій практиці» (Нестуля, 2019).  
Варто зазначити, що програма кусу складається з чотирьох 
модулів та регламентує обсяг і послідовність лекційно-практич-
них занять, майстер-класів, тренінгів та організацію самостійної 
роботи викладачів. 
Модуль 1 «Компетентнісно-орієнтований підхід у підготовці 
сучасного фахівця» ставить за мету усвідомлення особистої про-
фесійної стратегії та визначення конкретних шляхів удоскона-
лення професійних і загальнолюдських компетентностей. 
Модуль 2 «Тренінгові технології та техніки в роботі викла-
дача» концентрує увагу на одній з ефективних інноваційних 
методик проведення занять – тренінгу. Розбираються всі скла-
дові цього освітнього процесу – від розроблення дизайну тре-
нінгу до етапу «зворотного зв’язку». Тренінг розглядається як 
форма заняття з максимальним досягненням корисної продук-
тивної дії в навчанні. 
Модуль 3 «Сучасні підходи до методики викладання дис-
циплін» ознайомлює викладачів із новітніми методами, прийо-
мами, техніками навчання. Групі пропонуються практичні спо-
соби застосування новітніх технік: фасилітація, кінокейс, 
storytelling, МАК (метафоричні асоціативні карти), майнд-
меппінг, метод кайдзен. Через ці методики та техніки усвідом-
люються й засвоюються найбільш затребувані компетентності з 
будь-якого фаху для сучасного фахівця у ХХІ столітті, зокрема, 
вони сприятимуть організації процесу формування лідерської 
компетентності студентів. 
Модуль 4 «Дистанційні технології в навчальній діяльності» 
покликаний ознайомити викладачів з особливостями створення 
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навчального контенту в середовищі дистанційного навчання 
(платформа Moodle). 
Комплексно підійшовши до вирішення проблеми спеціальної 
підготовки науково-педагогічних кадрів університету до про-
цесу формування лідерської компетентності майбутніх мене-
джерів ми зорієнтовували викладачів на активну участь у 
науково-практичних конференціях різних рівнів. 
Водночас в освітньому середовищі ПУЕТ організовувалися 
та проводилися такі конференції, як-от: міжнародна науково-
методична конференція «Якість вищої освіти: чинники форму-
вання конкурентоспроможності випускників», Міжнародна 
науково-методична конференція «Якість вищої освіти та перс-
пективи розвитку освітньої діяльності вищого навчального 
закладу», Міжнародна науково-методична конференція «E-
Learning and University Education», цикл науково-методоло-
гічних семінарів «Наука та вища освіта: проблеми взаємодії та 
виклики сучасної модернізації», круглі столи «Концепція лідер-
ства-служіння як дидактична основа формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів», «Досвід управлінської 
діяльності І. А. Зязюна в контексті професійної підготовки 
лідера-управлінця», «Поняття лідерства як базис формування 
лідерської компетентності менеджерів», «Практика реалізації 
лідерського підходу до підготовки фахівців нового покоління в 
ПУЕТ», «Концептуальні основи формування харизматичного 
лідера», «Ціннісні аспекти сучасних концепцій лідерства», «Ди-
дактичні аспекти формування лідерської компетентності май-
бутніх менеджерів: емоційне лідерство», «Особливості укла-
дання посібника «Основи лідерства»: індивідуальні практичні 
завдання», «Теорія і практика виховання лідерських якостей 
особистості: з досвіду роботи», «Шляхи актуалізації лідерської 
управлінської парадигми в Україні», «Формування прагнення до 
самореалізації у студентської молоді під час вивчення курсу 
«Основи лідерства» як чинник конкурентноспроможності», 
«Формування лідерської компетентності випускників у Вищому 
навчальному закладі Укоопспілки «Полтавський університет 
економіки і торгівлі»». 
Розширення можливостей процесу формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів шляхом упровадження 
дистанційного навчання в освітньому середовищі університету 
було реалізовано за допомогою створення дистанційного курсу 
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«Основи лідерства», функціональність якого сприяла розв’я-
занню дидактичних задач процесу навчання, спрямованого на 
формування лідерської компетентності студентів. Доступ до 
цього курсу здійснюється через Головний центр дистанційного 
навчання ПУЕТ (режим доступу: http://el.puet.edu.ua/).  
Для створення дистанційного курсу «Основи лідерства» нами 
було обрано платформу дистанційного навчання Moodle (мо-
дульне об’єктно-орієнтоване динамічне навчальне середовище) 
– безкоштовну, відкриту систему управління навчанням. Вона 
реалізує, як стверджують В. Вишнівський, М. Гніденко, Г. Гай-
дур, О. Ільїн, О. Муковіз, філософію «педагогіки соціального 
конструктивізму» та орієнтована на організацію взаємодії між 
викладачем та студентами, хоча підходить і для організації 
традиційних дистанційних курсів, а також підтримки очного 
навчання (Вишнівський, Гніденко, Гайдур, Ільїн, 2014, Муковіз, 
2007).  
Дослідження О. Муковоза, Є. Смірнової-Трибульської пере-
конливо доводять, що Moodle (розробник: компанія MOODLE 
PTY, Австралія) є зручним програмним комплексом для ство-
рення дистанційних курсів та веб-сайтів, який працює з відкри-
тим кодом IMS та SCORM. Платформа, яка містить 35 модулів-
функціоналів (модулі завдань, форуму, чату, журналів, тестів, 
ресурсів, семінарів тощо), може бути встановлена на будь-який 
комп’ютер, який підтримує PHP та роботу з різними системами 
управління базами даних. Нею керує адміністратор, який 
призначається під час інсталяції, та містить такі елементи: 
динамічні теми інтерфейсу (налаштування кольорів, шрифтів, 
розташування елементів інтерфейсу тощо); велику кількість 
модулів для розширення функціональності; широкий вибір мов 
в інтерфейсі; програмний код, доступний для редагування 
(Муковіз, 2016, Смірнова-Трибульска, 2007). 
Отже, налаштування курсу «Основи лідерства» надає можли-
вість викладачеві, який здійснює дистанційне навчання в систе-
мі Moodle: організовувати освітній процес на широкій варіатив-
ній базі (теоретичний матеріал у гіпертекстовій та мультимедій-
ній формі, форуми, журнали, ресурси, дослідження, завдання, 
чати, семінари, тести тощо); редагувати тексти за допомогою 
вбудованого HTML-редактора; переглядати та зберігати в окре-
мому файлі результати оцінювання участі студентів у форумах, 
виконання тестів, завдань; здійснювати повний доступ до звітів 
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із виконаних робіт, зокрема про затрачений час на їх виконання, 
зберігати в HTML чи простому текстовому форматі копії листів 
на форумах та відповіді викладачів; варіювати системи оціню-
вання знань студентів; архівувати курс. 
Для доступу до дистанційного курсу «Основи лідерства» 
(автори курсу О. Нестуля, С. Нестуля) слід скористатися можли-
востями Головного центру дистанційного навчання ПУЕТ 
el.puet.edu.ua, здійснити вхід до системи Moodle та обрати 
вищезазначений курс. На допомогу студентам та викладачам 
розроблено детальні методичні рекомендації щодо роботи в сис-
темі Moodle: http://el.puet.edu.ua/sites/default/files/instr_teacher.pdf. 
Структура дистанційного курсу «Основи лідерства» в системі 
Moodle подано на рис. 2.12.  
 
Рисунок 2.12 – Головна сторінка  
дистанційного курсу «Основи лідерства» 
Як видно з рис. 2.12, навігація дистанційним курсом здійсню-
ється за допомогою навігаційної панелі, яка розташована зліва. 
Структуру дистанційного курсу «Основи лідерства», яка 
відображає його зміст та доступна через навігаційну панель, 
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складають організаційний (вступний) блок дистанційного курсу 
(Вступ, Методичні рекомендації до курсу, Критерії оцінювання 
навчальних досягнень студентів, Перелік питань для підсум-
кового контролю, Тематика курсових робіт, Блог, Новини, 
Глосарій, Персоналії) та блоки модулів: Модуль 1 (теми 1–4), 
Модуль 2 (теми 5–7), Модуль 3 (теми 8–10).  
Відстоюючи наукову позицію вітчизняного дидакта В. Бон-
даря, що дидактична одиниця є найменшою частиною навчаль-
ної інформації, яка необхідна для сприйняття, аналізу та 
засвоєння студентами, розглянемо для прикладу дидактичні 
одиниці модуля дистанційного курсу: Методичні рекомендації 
до модуля, Тема № 1. (Структура), Методичні рекомендації до 
теми, Опорний конспект до теми № 1, Навчальні матеріали до 
теми № 1, Графіко-схематичний конспект до теми № 1, Список 
літератури до теми до теми № 1, Практичні завдання до теми 
№ 1, Тестування до теми № 1, Приклади студентських робіт, 
Варто переглянути, Варто прочитати (Фрагменти до теми 1). 
Сукупність дидактичних одиниць становить загальний зміст 
навчання дисципліни «Основи лідерства» відповідно до робочої 
програми.  
Проаналізуємо детальніше зміст модулів дистанційного 
курсу. 
Перший модуль «Лідерство в сучасній управлінській парадиг-
мі» вводить студентів у проблематику лідерства, визначаючи 
змістовну сутність цього феноменального, але реально ефектив-
но діючого процесу. Його ефективність залежить від знань 
основних складових та принципів застосування у практичній 
діяльності. Отже, в першому модулі розглядаються такі теми: 
«Мій лідерський потенціал», «Лідерство і менеджмент», «Стилі 
лідерства» та виконуються практичні завдання до тем. 
Теми № 1 та № 2 першого модуля допоможуть майбутнім 
фахівцям із менеджменту розібратися з дефініціями поняття «лі-
дерство», з його класифікацією, місцем ув системі інших дис-
циплін, визначити об’єкт і предмет курсу, класифікацію, з’ясу-
вати основи управління та лідерства: владу та вплив, їх взаємо-
залежність, визначити, чим нова парадигма лідерства ХХІ сто-
літті відрізняється від старої, що фундувалася у ХХ столітті. По-
рівнюючи менеджмент та лідерство, студенти отримають чітке 
бачення функцій різних процесів та ефективність конкретних 
ролей у відповідних ситуаціях. 
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Вивчаючи третю тему модуля, «Стилі лідерства», студенти 
звертають увагу на довготривалі дослідження, які визначили по-
ведінку лідера у двох напрямах: «орієнтацію на людей» та 
«орієнтацію на завдання». Докладно вивчити модуль допомо-
жуть методичні рекомендації, запропоновані окремо до кожної 
теми. 
У другому модулі «Особистість лідера» студенти ознайом-
люються зі структурою особистості лідера, різними підходами 
до її вивчення. Приділяється увага вивченню основ когнітивної 
складової особистості лідера. Здійснюється робота з менталь-
ними моделями. Визначаються експериментально особисті якіс-
ні характеристики. Студенти вивчають когнітивну складову 
особистості лідера, його поведінкові установки, Я-Концепцію, 
визначають локус контролю лідера та ознайомлюються із цін-
нісними основами особистості лідера. Цей модуль спрямований 
на відкриття невичерпних джерел особистісних ресурсів, які 
доцільно розвивати, щоб досягати поставлених у житті та 
професії цілей. 
У третьому модулі «Лідерство: організаційний аспект» 
чотири теми. У темі «Комунікативні навички лідера» студенти 
довідаються про складові комунікативного процесу, щоб зрозу-
міти, що ефективна комунікація – основа досягнень будь якої 
організації на різних рівнях. Студенти дізнаються, від чого 
залежить процес обміну інформацією, і як зробити його резуль-
тативним; як впливає вербальна та невербальна комунікація на 
розуміння послідовниками завдань лідера; опанують найпотріб-
нішою технікою для управлінця будь-якого рівня – умінням 
слухати, а також покроковими етапами успішного спілкування з 
аудиторією. 
Як створювати команду, які етапи її формування, які виклики 
можуть очікувати лідера на кожному з етапів студенти розві-
дають у темі «Лідер і команда». Як створити команду, захопле-
ну своєю справою та ефективною в досягненні цілей, як пра-
вильно розподіляти ролі в команді й утримувати єдність коман-
ди – усе це в матеріалах та завданнях до теми. Організаційне 
лідерство починається з розуміння лідером власної місії та місії 
організації. Як правильно формулювати місію, як діяти, щоб 
місія не залишилася лозунгами на папері, а жила в серцях пра-
цівників організації розкривають дві теми – «Лідер як соціаль-
ний архітектор» та «Лідер і корпоративна культура». Про осно-
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ви формування стратегії та корпоративної культури, яка забез-
печить поступальний розвиток на довгі часи, ознайомлять сту-
дентів матеріали тем та завдання до них, виконуючи які, студен-
ти практично зможуть дати відповідь на ряд питань, що забезпе-
чать змістовну діяльність і зроблять життя наповненим і щасливим.  
Отже, зміст дистанційного курсу «Основи лідерства», 
відображений у трьох модулях, безпосередньо спрямований на 
формування лідерської компетентності студентів у процесі 
вивчення дисципліни. 
Слід особливо відзначити, що дистанційний курс, створений 
у системі Moodle, реалізує принцип гіпертекстовості навчаль-
ного контенту (можливість перегляду навчального матеріалу за 
гіперпосиланнями) (Лапінський, 2004). Такі гіперпосилання в 
тексті навчальних матеріалів (рис. 2.13) можна знайти в межах 
усього курсу. 
 
Рисунок 2.13 – Гіперпосилання на текстові  
файли дидактичних одиниць 
На підставі досліджень Н. Кононец та з урахуванням аналізу 
представлення навчального контенту, розробленого в системі 
Moodle дистанційного курсу, можемо стверджувати, що гіпер-
текстовість курсу «Основи лідерства» посилює можливість 
розв’язання дидактичних задач, що визначається його такими 
характеристиками:  
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 нелінійність (вибір довільної й зручної навігації в дистан-
ційному курсі);  
 зв’язаність (використання системи гіперпосилань, навіга-
ційних панелей та інтерактивних кнопок як засобів зв’язування 
навчального контенту);  
 структурованість (побудова дистанційного курсу у 
вигляді деревовидної структури та зручне розташування на-
вчального матеріалу на його сторінках, що полегшує процес 
розроблення дистанційного курсу як гіпертекстового середо-
вища);  
 наповненість різнорідними зв’язками (за допомогою гіпер-
посилань у дистанційному курсі пов’язуються фрагменти тексту 
з аудіо-, відеофайлами, графічні зображення із презентаціями 
тощо);  
 змістовна повнота (зв’язування всіх необхідних складо-
вих дистанційного курсу в цілісну нерозривну систему) (Коно-
нец, 2016). 
Безперечно, для успішного розв’язання дидактичних задач у 
відкритому середовищі дистанційного курсу притаманні відпо-
відні ролі користувачам:  
 адміністратор здійснює будь-які зміни в середовищі дис-
танційного навчання та відповідає за належне функціонування 
дистанційного курсу, його налаштування й коректність даних, 
що знаходяться на сайті, а також реєстрацію користувачів;  
 викладачі-тьютори – викладачі університету, особи, які є 
фахівцями-практикми, та можуть бути залучені до викладання 
дисципліни «Основи лідерства» з наданням права доступу до 
дистанційного курсу;  
 студенти, які вивчають дисципліну «Основи лідерства».  
Отже, розроблений дистанційний курс «Основи лідерства» є 
потужним дидактичним ресурсом формування лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі уні-
верситету, який повністю забезпечить усі види занять із 
дисциплін і містить у собі:  
 засоби вивчення теоретичних основ дисципліни (інформа-
ційна складова);  
 засоби підтримки практичних занять, виконання курсових 
робіт, проєктів, індивідуальних завдань (практико-орієнтована 
складова);  
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 засоби контролю знань (контролююча складова);  
 засоби інтерактивної взаємодії тандему «викладач-сту-
дент» (інтерактивна складова);  
 методичні рекомендації щодо вивчення як всієї дисцип-
ліни, так і її модулів (методична складова);  
 засоби управління процесом вивчення дисципліни (керів-
на складова).  
Науковим підґрунтям для впровадження системи кайдзен в 
освітньому середовищі університету послугували праці Е. Гай-
нєєва, М. Коленсо, І. Масаакі, П. Матюхіна, ґрунтовний аналіз 
яких дозволив сформулювати поняття системи кайдзен в освіт-
ньому середовищі університету як постійний цілеспрямований 
процес удосконалення освітнього процесу з урахуванням кадро-
вих, фінансових, матеріально-технічних, дидактичних ресурсів 
та їх взаємодії, що ставить своїм завданням досягнення склад-
них цілей (створення полілінгвального, підприємницького, інно-
ваційного ЗВО лідерського типу, конкурентоспроможного на 
вітчизняному, європейському та світовому освітніх просторах), 
оптимізацію форм, методів і засобів навчання, розвиває лідер-
ську компетентність як студентів, так і викладачів та приводить 
до запланованих результатів.  
З’ясовано, що система кайдзен в освітньому середовищі уні-
верситету забезпечує створення атмосфери підтримки й розвит-
ку лідерського потенціалу, творчих здібностей і талантів спів-
робітників та студентів через їх участь в органах самовряду-
вання, інноваційній освітній, науковій і практичній діяльності, 
програмах міжнародного співробітництва й мобільності та є 
оптимальним способом досягнення ключової мети нашого 
дослідження (формування лідерської компетентності майбутніх 
менеджерів) у заданих умовах. 
У ході дослідження з’ясовано, що нині метод кайдзен ши-
роко використовується під час підготовки менеджерів, маркето-
логів, економістів, фахівців галузі туризму, фахівців з інформа-
ційних технологій, економічної кібернетики та багатьох інших 
затребуваних на сучасному ринку праці в Україні спеціалістів, 
оскільки формує у студентів уміння ефективно працювати, 
самостійно приймати нестандартні рішення, комплексно підхо-
дити до оцінювання результатів, вибору способів своєї діяльнос-
ті (Єрмакова, 2016). Варто погодитися з Н. Кононец, що кайдзен 
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в освітньому процесі є науково обґрунтованою системною мо-
деллю діяльності науково-педагогічних кадрів, яка містить опис 
алгоритму їхніх дій із розв’язку певної навчальної проблеми 
(Кононец, 2015). Схиляючись до думки вченої, варто зазначити, 
що систему кайдзен можна розглядати і як стратегію, яка об’єд-
нує широкий спектр методів оптимізації навчання й підвищення 
ефективності освітнього процесу в університеті загалом та про-
цесу формування лідерської компетентності майбутніх мене-
джерів зокрема. 
Реалізаційним механізмом створення системи кайдзен став 
постійний семінар-практикум «Система кайдзен: шлях до 
лідерства», метою якого було ознайомлення науково-педаго-
гічних кадрів із філософією кайдзен, студіювання відповідної 
вітчизняної та зарубіжної літератури, демонстрація можливос-
тей застосування методу кайдзен у сучасному освітньому про-
цесі в університеті (відпрацювання технології формулювання 
кайдзен-питань, введення модуля «Кайдзен» під час вивчення 
дисциплін, як-от: «Менеджмент», «Самоменеджмент», «Комуні-
кації та соціальна відповідальність», «Групова динаміка та 
комунікації», який демонструє застосування методу кайдзен у 
процесі розвитку лідерських якостей студентів, ознайомлює з 
цікавою стратегією японського менеджменту, що дала можли-
вість посісти цій країні лідерські позиції в багатьох сферах 
економіки, надає можливість випробувати застосування шести-
кутного набору для творчого мислення кайдзен, організувати 
ефективну роботу студентів у команді). 
Кожен із викладачів, які брали участь у роботі постійного 
семінару-практикуму, мав можливість ознайомитися з менталь-
ними моделями (стійкі, сильні робочі суб’єктивні судження, 
глибоко вкорінені переконання щодо необхідності розвитку 
лідерської компетентності студентів, постійного вдосконалення 
процесу навчання та самовдосконалення) організаторів і трене-
рів семінару (пошукувач, науково-педагогічні працівники ка-
федри управління персоналом і економіки праці ПУЕТ, педа-
гогічної майстерності та менеджменту імені І. А. Зязюна Пол-
тавського національного педагогічного університету імені 
В. Г. Короленка), взяти участь у дискусіях, презентувати власні 
ментальні моделі, навчальні стилі (диверсифікатор, конвергатор, 
асимілятор, акомодатор), здійснити самоаналіз, поділитися влас-
ним педагогічним досвідом у процесі формування лідерської 
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компетентності своїх вихованців (Шоутен, Даниленко, Зайчен-
ко, Софій, 2009).  
Розробляючи у цей період навчальний посібник «Тренінг 
лідерських якостей та практичних навичок менеджера» (Нестуля, 
2013 р.), ми до його змісту ввели однією з дидактичних одиниць 
модуль «Кайдзен», який складається з таких структурних компо-
нентів: «Мета», Час, Кількість учасників, Хід вправи, Навчальні 
засоби, Матеріали для ознайомлення, Питання для роздумів та 
обговорення, Візуалізація (шестикутний набір мислення «Кайд-
зен», блок символічної наочності «Основні поняття», «А чи 
знаєте ви, що…», рисунки), кожен з яких стимулюватиме сту-
дентів до мислення, отримання знань, практичних навичок 
роботи в команді, що в кінцевому результаті сприятиме розвитку 
їх лідерських якостей. 
Інтерв’ю у фокус-групах, глибинні інтерв’ю з науково-педа-
гогічними працівниками засвідчили, що формування окремих 
компонентів лідерської компетентності майбутніх менеджерів 
опосередковано здійснюється в межах вивчення певних дисцип-
лін: «Менеджмент», «Самоменеджмент», «Комунікації та со-
ціальна відповідальність», «Групова динаміка та комунікації», 
«Публічне управління», «Менеджмент персоналу», «Навчальна 
практика (менеджмент)», «Комунікаційний менеджмент», 
«Тайм-менеджмент», «Організація праці менеджера», «Органі-
заційна поведінка», «Управління людськими ресурсами», «Між-
народний менеджмент», «Адміністративний менеджмент», «Мо-
тиваційний менеджмент», «Бізнес-тренінг фахової успішності», 
«Лідерство та групова динаміка», «Стратегічне управління» тощо. 
Водночас, зазначають викладачі, доцільним було б розроб-
лення та введення до навчальних планів підготовки студентів 
спеціальності 073 Менеджмент дисципліни (або спеціального 
курсу) «Основи лідерства», мета та завдання якої спрямовува-
лися б виключно на формування лідерської компетентності май-
бутніх менеджерів. Науково-педагогічні працівники закцентува-
ли увагу на необхідності використання таких педагогічних тех-
нологій, форм, методів та засобів навчання, авторських методик, 
які б посилювали мотивацію студентів стати лідерами в 
навчанні, відтак, і в майбутній професії; розвитку університету 
як території успіху; розроблення та впровадження спеціальної 
програми розвитку лідерських якостей як науково-педагогічних 
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працівників, так і студентів в освітньому середовищі 
університету. 
Безумовно, система кайдзен знайшла своє відображення у 
Стратегії розвитку ПУЕТ, де зазначено, що місія університету – 
«Разом – до вершин професійної досконалості й життєвого 
успіху кожного заради процвітання України». 
Висновки до другого розділу 
На основі аналізу наукової літератури теоретично обґрун-
товано дидактичну систему формування лідерської компетент-
ності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі універ-
ситету, яка містить такі підсистеми: 
 концептуально-цільову, що містить мету дидактичної сис-
теми; соціальне замовлення на висококваліфікованих фахівців 
галузі знань 07 Управління та адміністрування спеціальності 073 
Менеджмент; стратегію розвитку університету, концепцію, 
методологічні підходи, дидактичні та специфічні принципи 
формування лідерської компетентності майбутніх фахівців із 
менеджменту; 
 структурно-змістову, яка відображає зміст освіти май-
бутніх менеджерів, спрямований на формування їх лідерської 
компетентності, як чітко окреслену систему теоретичних знань 
та практичних умінь і навичок, якими повинні й можуть оволо-
діти студенти за певний час, відведений на вивчення дисципліни 
«Основи лідерства» – фундаментальний компонент, та приклад-
ний, який передбачає збагачення змісту дисциплін, що опосе-
редковано стосуються проблеми формування лідерської компе-
тентності, враховуючи розроблення та реалізацію програми 
розвитку лідерських якостей науково-педагогічних працівників і 
студентів в освітньому середовищі університету як підсилю-
вальної складової формування особистісного компонента лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів; 
 процесуально-технологічну, яка містить технологічне 
забезпечення процесу формування лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів – педагогічні технології, форми, методи, 
засоби навчання, найбільш сприятливі для успішного форму-
вання лідерської компетентності майбутніх фахівців із мене-
джменту в освітньому середовищі університету та позиціонує 
вивчення дисципліни «Основи лідерства» як дидактичний 
проєкт; 
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 мотиваційну, яка виокремлена з метою розвитку мотивації 
до лідерства, забезпечення позитивної мотивації до навчання та 
майбутньої професійної діяльності, процесу формування лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів під час навчання в 
університеті загалом, і є трикомпонентною (компоненти «Засоби 
навчання», «Методи навчання», «Форми навчання»), що являє 
собою дидактичний інструментарій, який доцільно викорис-
товувати в освітньому процесі сучасного університету, забез-
печувати створення ситуацій успіху в навчальній діяльності та 
території успіху університету загалом; 
 діагностико-результативну, яка забезпечує моніторинг 
сформованості лідерської компетентності майбутніх менеджерів 
в освітньому середовищі університету за допомогою крите-
ріально-рівневого інструментарію (когнітивний, інтегративно-
діяльнісний, особистісний критерії та їхні показники, високий, 
середній та низький рівні) та діагностичного інструментарію, 
представленого пакетом комплексних контрольних робіт (зав-
дань), тематикою курсових робіт та методичними рекоменда-
ціями щодо їх виконання та системою інтерактивного тесту-
вання студентів у режимі онлайн (сторінка відкритого доступу 
«Лідерський потенціал»), що відображає динаміку сформова-
ності лідерської компетентності. 
Виокремлено та охарактеризовано дидактичні умови фор-
мування лідерської компетентності майбутніх менеджерів: 
1) фундаменталізація процесу формування лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів шляхом уведення до навчаль-
них планів дисципліни «Основи лідерства»; 2) розроблення та 
реалізація програми розвитку лідерських якостей науково-
педагогічних працівників і студентів в освітньому середовищі 
університету; 3) використання технології освітнього проєкту для 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів в 
освітньому середовищі університету; 4) провайдинг тренінгових 
технологій в освітньому середовищі університету; 5) посилення 
позитивної мотивації до формування лідерської компетентності 
в освітньому середовищі університету як території успіху. 
З метою цілісного уявлення дидактичної системи форму-
вання лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освіт-
ньому середовищі університету розроблено модель, що відобра-
жає особливості її структури, взаємозв’язок між її підсистемами 
(концептуально-цільовою, структурно-змістовою, процесуаль-
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но-технологічною, мотиваційною та діагностико-результатив-
ною), дидактичними умовами та системоутворювальним чинни-
ком – ресурсно-орієнтованим навчанням студентів в освітньому 
середовищі університету.  
Виокремлено комплекс організаційно-педагогічних умов реа-
лізації дидактичної системи формування лідерської компетент-
ності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі універ-
ситету: 
1) спеціальна підготовка науково-педагогічних кадрів універ-
ситету до процесу формування лідерської компетентності май-
бутніх фахівців із менеджменту; 
2) розширення можливостей процесу формування лідерської 
компетентності майбутніх фахівців із менеджменту шляхом 
упровадження дистанційного навчання в освітньому середовищі 
університету; 
3) упровадження системи кайдзен в освітньому середовищі 
університету. 
265 
РОЗДІЛ 3. ДИДАКТИЧНА СИСТЕМА ФОРМУВАННЯ 
ЛІДЕРСЬКОЇ КОМПЕТЕНТНОСТІ МАЙБУТНІХ 
ВИКЛАДАЧІВ ЗАКЛАДІВ ВИЩОЇ ОСВІТИ 
Підготовку майбутніх викладачів ЗВО ми розглядаємо як 
невід’ємний складник загальної професійної підготовки здобу-
вачів вищої освіти в ПУЕТ за спеціальністю 011 Освітні, педа-
гогічні науки (освітньо-професійна програма «Педагогіка вищої 
школи») освітньо-кваліфікаційного рівня магістра, що ґрунту-
ється не лише на глибоких знаннях фахових та психолого-
педагогічних дисциплін та представлений системою знань, 
технологіями моделювання й управління процесом навчання, 
професійної комунікації, формування ціннісного ставлення до 
професійно-педагогічної діяльності, але й на формуванні лідер-
ських якостей майбутніх педагогів у вищій школі. 
З огляду на розроблені концептуальні положення, висвітлені 
в попередніх розділах, вважаємо за доцільне адаптувати ство-
рену нами дидактичну систему для формування лідерської ком-
петентності майбутніх викладачів ЗВО в освітньому середовищі 
університету. 
Осмислення процесу підготовки майбутніх викладачів ЗВО 
нездійсненне без розкриття чіткого змісту та смислу методоло-
гічних підходів до розроблення освітньої програми підготовки 
магістрів «Педагогіка вищої школи», у межах якої здійснюється 
цей процес. 
3.1. Методологічні підходи до розроблення  
освітньої програми підготовки магістрів  
«Педагогіка вищої школи» 
Нині орієнтація України на інтеграцію у світовий освітньо-
науковий простір, динамічні соціально-економічні трансформа-
ції, цифровізація соціуму вимагають модернізації професійної 
підготовки у вищій педагогічній школі. Можемо констатувати, 
що з набуттям чинності нового Закону України «Про вищу 
освіту» (2014 р.) розпочато новий етап реформування вітчизня-
ної системи освіти, зокрема педагогічної, який позитивно від-
значений автономією закладів вищої освіти (ЗВО). У зв’язку із 
цим українським університетам відкрито широкі можливості 
самостійного формування змісту освіти, пошуку дієвих механіз-
мів удосконалення її якості, розроблення й імплементації дидак-
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тичних систем із метою підготовки висококваліфікованих, кон-
курентноспроможних педагогічних кадрів, викладачів ЗВО, 
здатних професійно провадити науково-педагогічну діяльність, 
застосовуючи на практиці сучасний дидактичний інструмен-
тарій та педагогічні інновації.  
У сучасних умовах реформування вищої освіти актуальність 
досліджуваної проблеми пояснюється декількома чинниками.  
По-перше, істотно розширилися професійні функції викла-
дача ЗВО як суб’єкта соціально-педагогічної діяльності, предме-
том якої є: соціокультурний розвиток студентської молоді в 
руслі інновацій, студентоцентрованої та гуманістичної пара-
дигм; створення умов для ефективної адаптації студентів до 
сучасного освітнього процесу в середовищі ЗВО; розвиток 
особистісно значущих цінностей для успішної соціалізації у 
ЗВО та цифровому соціумі; формування соціально активної осо-
бистості шляхом активізації педагогічного потенціалу соціуму. 
Отже, вирішення окреслених соціально-виховних завдань вва-
жаємо важливим складником діяльності викладача ЗВО. 
По-друге, сьогодні ЗВО розглядають як відкриту соціально-
педагогічну систему, тому й професійно-педагогічна діяльність 
у ній ґрунтується на тісній співпраці всіх працівників універ-
ситету у вирішенні культурно-освітніх проблем студента: адмі-
ністрації ЗВО, науково-педагогічних працівників, психологів, 
бібліотекарів, працівників культурно-освітніх центрів та інших 
структурних підрозділів, а також роботодавців. 
По-третє, сучасний викладач ЗВО має володіти низкою 
форм, методів, засобів навчання, які можна адаптувати до дис-
танційного, змішаного, проєктного навчання як сучасних форм 
організації освітнього процесу у ЗВО, а також здатністю кон-
струювати авторські дидактичні системи, розробляти авторські 
методики навчання студентів в умовах соціально-освітніх транс-
формацій. 
По-четверте, особливістю професійної діяльності викладача 
ЗВО є її полікомпонентність (навчальна, методична, виховна, 
організаційна, наукова, профорієнтаційна, культурно-просвіт-
ницька, кроскультурна діяльність), що відбивається у здатності 
розв’язувати складні задачі та проблеми освітнього характеру, 
передбачає проведення досліджень і здійснення інновацій та 
характеризується невизначеністю умов і вимог. 
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Названі чинники визначили зростання вимог до якості під-
готовки випускників ЗВО за спеціальністю 011 Освітні, педаго-
гічні науки (освітньо-професійна програма «Педагогіка вищої 
школи») освітньо-кваліфікаційного рівня магістра, що передба-
чає її фундаменталізацію, посилення методологічного складни-
ка, залучення майбутніх фахівців до науково-дослідницької ро-
боти, формування культури системного аналізу, вмінь адапту-
ватися до соціокультурних змін, прогнозувати результати своєї 
праці тощо. У зв’язку із цим, важливим завданням убачаємо 
визначення сучасних методологічних підходів до розробки 
освітньої програми підготовки магістрів «Педагогіка вищої 
школи». 
Вивчення наукового доробку вітчизняних учених (В. Захар-
ченко, В. Луговий, Л. Раскола, Ю. Рашкевич, О. Ружицька, 
О. Слюсаренко, Ж. Таланова та ін.) дає змогу засвідчити, що 
сьогодні розроблено чимало методичних рекомендацій щодо 
формування профілів ступеневих програм з обов’язковим ураху-
ванням ключових програмних компетентностей та якісним фор-
мулюванням результатів навчання. Аналітичне осмислення 
методичного доробку слугує підставою до висновку, що 
основою вироблення загальної методології розроблення освітніх 
програм бакалаврського та магістерського рівнів є компетент-
нісний підхід, який ґрунтується на аналізі професійних вимог, 
що визначають пріоритетність компетентностей, необхідних у 
певній галузі професійної діяльності, а також передбачає сту-
дентоцентроване навчання, основними категоріями якого і є 
компетентності та результати навчання. Водночас вважаємо, що 
під час розроблення освітньої програми «Педагогіка вищої шко-
ли» за спеціальністю 011 Освітні, педагогічні науки освітньо-
кваліфікаційного рівня магістра доцільно звернути увагу й на 
інші методологічні підходи, реалізація яких забезпечить 
можливість створення унікальної програми, яка відбиватиме 
запити суспільства та ринку праці в галузі освіти. 
У ПУЕТ проєктною групою розроблено освітню програму 
«Педагогіка вищої школи» (С. Нестуля – керівник проєктної 
групи, гарант освітньої програми, д. пед. н., доцент кафедри 
управління персоналом, економіки праці та економічної теорії, 
Н. Кононец – д. пед. н., доцент кафедри педагогіки та суспіль-
них наук, С. Шара – к. пед. н., доцент кафедри педагогіки та 
суспільних наук) з урахуванням таких методологічних підходів: 
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компетентнісний, інтегрований, діяльнісний, ресурсно-орієнто-
ваний, системний, лідерський, контекстний та проєктний, які 
сприятимуть реалізації її мети – підготовка висококваліфіко-
ваних фахівців у галузі освіти, педагогіки, всебічний розвиток 
здобувачів вищої освіти й забезпечення конкурентоспромож-
ності випускників на сучасному ринку праці за рахунок 
формування методичної компетентності, шляхом забезпечення 
розвитку потенціалу та можливостей самореалізації студентів, 
формування лідерських якостей, використання тренінгових 
технологій та інновацій (рис. 3.1). 
 
Рисунок 3.1 – Методологічні підходи 
Ми переконані, що провідну роль серед підходів до підго-
товки майбутніх викладачів ЗВО в умовах освітнього середови-
ща сучасного університету має відігравати компетентнісний 
підхід, оскільки він покликаний подолати проблему розриву 
знань і вмінь їх застосовувати, а також узяти до уваги інди-
відуальні відмінності магістрантів. Передбачається, що компе-
тентний викладач ЗВО володіє не лише традиційною тріадою 
«знання, уміння, навички», високими моральними якостями і є 
професіоналом, але й уміє адекватно діяти в різних ситуаціях у 
професійно-педагогічній діяльності, застосовуючи знання й 
беручи відповідальність за свою діяльність. 
Компетентнісний підхід передбачає, що випускник ЗВО, 
який навчався в ПУЕТ за освітньою програмою «Педагогіка 
вищої школи» спеціальності 011 Освітні, педагогічні науки 
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освітньо-кваліфікаційного рівня магістра, після завершення 
навчання повинен володіти не лише певною сумою знань, умінь 
і навичок, професійною компетентністю, але й мати сформовану 
методичну компетентність як одну з її важливих складників для 
успішного здійснення професійної діяльності в сучасному 
освітньому середовищі ЗВО.  
На підставі аналізу праць науковців (Н. Божко, А. Зубков, 
О. Лебедєва, Ю. Присяжнюк та ін.), методичну компетентність 
майбутнього викладача ЗВО детермінуємо як теоретичну й 
практичну готовність до проведення занять, що проявляється в 
наявності у випускника дидактико-психологічних знань, умінь, 
досвіду логічного конструювання освітнього процесу для 
конкретної дидактичної ситуації з урахуванням психологічних 
механізмів засвоєння та розв’язування методичних задач.  
Окреслюючи власну позицію, зазначимо, що компетент-
нісний підхід до розроблення освітньої програми підготовки 
магістрів «Педагогіка вищої школи» забезпечив виокремлення 
досить важливих для майбутнього викладача ЗВО компе-
тентностей:  
 інтегральної компетентності (здатність розв’язувати 
складні завдання та проблеми в галузі освітніх, педагогічних 
наук, професійній діяльності, у процесі навчання, що передбачає 
застосування відповідних освітніх, педагогічних інновацій та 
характеризується невизначеністю умов і вимог); 
 загальних компетентностей (ЗК1. Здатність застосову-
вати знання у практичних ситуаціях; ЗК2. Здатність проведення 
досліджень на відповідному рівні; ЗК3. Здатність вчитися й 
оволодівати сучасними знаннями; ЗК4. Здатність до пошуку, об-
роблення та аналізу інформації з різних джерел; ЗК5. Здатність 
до адаптації та дії в новій ситуації; ЗК6. Уміння виявляти, ста-
вити та вирішувати проблеми; ЗК7. Навички міжособистісної 
взаємодії; ЗК8. Здатність діяти соціально відповідально і 
свідомо); 
 спеціальних компетентностей (СК1. Здатність виявляти 
потенційні зв’язки освітньої теорії, освітньої політики та прак-
тики; СК2. Уміння розпізнавати та враховувати різноманітність 
осіб, здійснювати індивідуальний супровід в освітньому про-
цесі; СК3. Обізнаність з різними контекстами, у яких може 
відбуватися навчання; СК4. Обізнаність з різними рівнями 
суб’єкт-суб’єктної взаємодії учасників освітнього процесу; СК5. 
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Розуміння цілей і особливостей освітніх систем; СК6. Здатність 
до консультування з питань освітньої теорії та практики; СК7. 
Здатність керувати освітніми практико орієнтованими проєкта-
ми; СК8. Здатність до забезпечення позитивної динаміки на-
вчальних досягнень суб’єктів освітньої діяльності; СК9. Уміння 
розробляти та застосовувати освітню програму і навчально-
методичні матеріали відповідно до конкретного освітнього кон-
тексту; СК10. Здатність проєктувати та реалізовувати навчання 
осіб з особливими освітніми потребами).  
Вочевидь, їх сукупність (інтегральна, комплекс загальних і 
спеціальних компетентностей) виражає професійну компетент-
ність як інтегральну характеристику особистості випускника, 
сформовану в системі магістерської підготовки за освітньою 
програмою «Педагогіка вищої школи», яка забезпечує готов-
ність майбутнього викладача ЗВО до професійної діяльності в 
усій її поліаспектності й дозволяє бути готовим до ефективної 
роботи в будь-якій дидактичній ситуації. 
У ході наукового пошуку з’ясовано, що компетентнісний 
підхід до розроблення освітньої програми підготовки магістрів 
«Педагогіка вищої школи» зумовлює й дещо іншу структуру 
навчальних програм, у яких інакше розставлені пріоритети. Ці 
пріоритети визначаються такою технологічною ланкою: форму-
лювання мети (характеристики компетентностей)  шляхи фор-
мування компетентностей  підбір змісту матеріалу (рис. 3.2).  
 
Рисунок 3.2 – Технологічна ланка  
розроблення освітньої програми 
Так, технологічна ланка під час розроблення освітньої прог-
рами підготовки магістрів «Педагогіка вищої школи» передба-
чає проходження таких кроків: 
1. Формулювання мети виноситься на перше місце: опису-
ються характеристики компетентностей як мети програми 
(дисципліни); 
2. Шляхи формування компетентностей (інтегральна, 
комплекс загальних і спеціальних компетентностей) є другим 
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кроком, на якому пропонуються й характеризуються форми, 
методи, засоби їх формування; 
3. Підбір змісту матеріалу, який сприятиме розв’язанню 
конкретних завдань і розвитку в майбутніх викладачів ЗВО 
окреслених компетентностей (з огляду на тенденції на ринку 
праці в освітній галузі, сучасні концепції та парадигм, як-от: 
цифровізація освіти, демократизація освіти, лідерська управлін-
ська парадигма, концепція ресурсно-орієнтованого навчання, 
освіта впродовж усього життя тощо).  
Інтегрований підхід до розроблення освітньої програми 
підготовки магістрів «Педагогіка вищої школи» базується на 
дидактичному принципі інтеграції навчання для формування 
компетентностей, визначених в освітній програмі, і полягає в 
орієнтації освітнього процесу в університеті на сучасні вимоги 
суспільного розвитку, формування цілісної системи знань у 
галузі педагогічних наук, єдиної картини світового науково-
освітнього простору, професійно-педагогічного світогляду май-
бутнього викладача, поєднання інтегративного й диференційо-
ваного підходів до навчання, освіту протягом життя. Саме такий 
підхід, на нашу думку, забезпечить ефективність процесу 
формування визначених у програмі компетентностей (Наказ 
Міністерства освіти і науки України від «01» червня 2017 № 600 
у редакції від «21» грудня 2017 № 1648, Розроблення освітніх 
програм, 2014). 
Погоджуючись із ученою І. Сіняговською, що головна ідея 
інтеграції знань в освітньому процесі полягає в тому, щоб об’єд-
нати навчальний матеріал у певну цілісну систему, визначити 
взаємозалежності між навчальними дисциплінами, розкрити 
міжпредметні зв’язки, наголосимо, що сам перелік компонентів 
освітньої програми «Педагогіка вищої школи» та їх логічна 
послідовність (табл. 3.1), який відбиває цикл професійно-орієн-
тованої гуманітарної та соціально-економічної підготовки, про-
фесійної та практичної підготовки, є прикладом інтеграції 
навчання, оскільки кожна з дисциплін цих циклів є складником 
цілісної системи знань, умінь і навичок, які формують визначені 
у програмі компетентності, тісно переплітаються одна з одною, 
розкривають міцні міжпредметні зв’язки (Сіняговська, 2013).  
Отже, інтеграція змісту освіти під час підготовки магістрів 
обраної освітньої програми є процесом об’єднання різногалузе-
вих знань (лідерологія, дидактика, педагогіка вищої школи, 
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теорія й методика професійної освіти, методологія та логіка 
наукових досліджень, психологія, менеджмент, системологія, 
цифрові технології, інноватика тощо) на основі взаємопроник-
нення їх елементів, зміцнення та ускладнення зв’язків між ними, 
утворення нової цілісності – змістового компонента навчання 
магістрів освітньої програми «Педагогіка вищої школи» як 
конкурентноспроможних викладачів ЗВО, здатних до організації 
сучасного освітнього процесу.  
Таблиця 3.1 – Перелік компонентів освітньої програми 













 Обов’язкові компоненти 58  
Цикл професійно-орієнтованої гуманітар-
ної та соціально-економічної підготовки 
3  
ОК 1 Основи лідерства 3 ПМК 
Цикл професійної та практичної 
підготовки 
55  
ОК 2 Академічне письмо 3 ПМК 
ОКЗ Дидактичні системи у вищій школі 6 ПМК 
ОК 4 Педагогіка вищої школи  3 екзамен 
ОК 5 
Педагогічна майстерність 
викладача вищої школи 
3 ПМК 
ОК6 
















Планування й організація 
освітнього процесу у вищій школі 
3 екзамен 
ОК 11 
Організація виховної роботи в 




підготовки та діяльності фахівців 
5 ПМК 
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ОК 13 Системний підхід у вищій школі 3 екзамен 
ОК 14 
Цифровізація освітнього процесу у 
вищій школі 
3 ПМК 
ОК 15 Управління закладом вищої освіти 6 екзамен 
ОК 16 
Інноваційні технології у вищій 
школі 
3 ПМК 
Вибіркові компоненти 22,5  
ВК 1 Загальноуніверситетський вибір* 10 ПМК 
ВК 2 Професійний вибір** 12,5 ПМК 





Підсумкова атестація 7,5  
 Магістерська робота 7,5 захист 
Загальний обсяг вибіркових компонентів 22,5  
Загальний обсяг  
освітньо-професійної програми 
90  
Діяльнісний підхід акцентує увагу на практико-орієнтованій 
складовій освітньої програми підготовки магістрів «Педагогіка 
вищої школи» та спрямований на збільшення практичних занять 
із дисциплін циклу професійної та практичної підготовки, які 
передбачають проведення тренінгів, майстер-класів, відвіду-
вання занять викладачів ПУЕТ та інших ЗВО Полтавського 
регіону й України загалом, організацію процесу дисемінації 
педагогічного досвіду освітян України через засоби відео-
зв’язку, залучення магістрантів до участі в науково-практичних 
конференціях педагогічного спрямування. Іншою важливою 
складовою освітньої програми є науково-педагогічна навчальна 
практика, яку магістранти проходять у ЗВО та закладах фахової 
передвищої освіти, а також забезпечення можливостей для 
організації й проведення педагогічних експериментів під час 
написання магістерської роботи. 
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Варто зазначити, що діяльнісний підхід спрямований на те, 
щоб у процесі диференційованої педагогічної підтримки органі-
зувати діяльність магістранта як активного суб’єкта пізнання 
суті професійно-педагогічної діяльності викладача ЗВО, полі-
аспектності його роботи, педагогічного спілкування, комуніка-
цій та взаємодії, власного професійного розвитку як майбут-
нього викладача ЗВО шляхом формування понятійного апарату, 
засвоєння когнітивних алгоритмів професійно-педагогічної 
діяльності, розв’язання проблемних, ситуаційних, творчих зав-
дань, навичок розроблення й використання дидактичного супро-
воду сучасного освітнього процесу, просвітницьких матеріалів 
та програм і їх подальшого впровадження, організації та 
провадження науково-педагогічних досліджень. 
Ресурсно-орієнтований підхід передбачає побудову процесу 
навчання кожної дисципліни з переліку компонентів освітньої 
програми підготовки магістрів «Педагогіка вищої школи» за 
концепцією ресурсно-орієнтованого навчання. Згідно з концеп-
цією, процес навчання здобувачів вищої освіти досліджуваної 
освітньої програми розглядається нами як партнерство викла-
дача та магістрантів, під час якого здійснюються стимулювання 
та організація активної самостійної пізнавальної діяльності ма-
гістрантів із метою набуття компетентностей і досягнення прог-
рамних результатів навчання, окреслених у змісті навчання 
кожної конкретної дисципліни з визначеного переліку обов’яз-
кових та вибіркових компонентів. Загалом, концепція ресурсно-
орієнтованого навчання спрямовує викладачів на вирішення 
таких завдань: формування в магістрантів умінь формулювати 
мету навчальної діяльності, моделювати й проєктувати індиві-
дуальну освітню траєкторію, будувати професійно-педагогічні 
знання; розвиток у магістрантів інтересу до педагогічної діяль-
ності, прагнення домагатися реалізації мети; формування вмінь 
оцінювати, аналізувати результати власної навчальної та науко-
вої діяльності; формування здатності використовувати раціо-
нальні прийоми роботи з дидактичними матеріалами, інформа-
ційними ресурсами, інтернет-ресурсами; формування в магіст-
рантів умінь шукати інформацію та якісно обробляти її; розви-
ток плідної співпраці тріади «магістрант – викладач – бібліоте-
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кар» як інноваційної форми навчальної взаємодії в освітньому 
середовищі університету, за якої викладач допомагає магістран-
ту навчатися самостійно, а бібліотекар допомагає в пошуку, 
підборі різних інформаційних ресурсів, як-от: фонди бібліотеки 
ПУЕТ, інституційний репозитарій ПУЕТ, електронні бібліотеки 
інших ЗВО тощо) (Гриньова, Кононец, Дяченко-Богун, Рибалко, 
2019, Нестуля, 2018, Kononets, Ilchenko, Mokliak, 2020).  
З метою вирішення вищезгаданих завдань, зокрема, для фор-
мування в майбутніх викладачів ЗВО умінь працювати з інфор-
мацією, використовувати раціональні прийоми роботи з дидак-
тичними матеріалами, інформаційними ресурсами, інтернет-
ресурсами, ефективно провадити професійно-педагогічну діяль-
ність в умовах цифровізації соціуму, до освітньої програми 
включено дисципліну «Цифровізація освітнього процесу у 
вищій школі». 
З іншого боку, згідно з концепцією ресурсно-орієнтованого 
навчання основні завдання стратегії ПУЕТ передбачають консо-
лідацію різних ресурсів, які оптимально використовуються для 
підготовки майбутні викладачів ЗВО, формування визначених 
освітньою програмою «Педагогіка вищої школи» компетентнос-
тей магістрантів. Цей конструкт відображено в освітній прог-
рамі в розділі 8 «Ресурсне забезпечення реалізації програми»: 
кадрове, матеріально-технічне, інформаційне та навчально-
методичне забезпечення. 
Стосовно інформаційного та навчально-методичного забезпе-
чення освітньої програми, слід наголосити, що викладачами 
випускової кафедри та проєктної групи, крім традиційних дру-
кованих навчально-методичних матеріалів, розроблено елект-
ронні посібники, віртуальні класи й повнофункціональні дистан-
ційні курси з усіх дисциплін, доступ до яких магістранти мають 
за допомогою Головного центру дистанційного навчання ПУЕТ 
https://el.puet.edu.ua/ (платформа Moodle для організації онлай-
нового навчання з використанням дистанційних технологій в 
Інтернеті). Приклад дистанційного курсу для вивчення дисцип-
ліни «Цифровізація освітнього процесу у вищій школі» презен-
товано на рис. 3.3.  
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Рисунок 3.3 – Дистанційний курс  
«Цифровізація освітнього процесу у вищій школі» 
Ми переконані, що імплементація концепції ресурсно-орієн-
тованого навчання, одним із напрямів якої є розроблення елект-
ронних освітніх ресурсів у ЗВО, забезпечить:  
- підвищення в магістрантів освітньої програми «Педагогіка 
вищої школи» інтересу до самоосвіти, освіти впродовж усього 
життя, досягнення освітніх та інформаційних цілей через прак-
тику роботи з різноманітними електронними ресурсами ПУЕТ 
(електронна бібліотека, інституційний репозитарій, дистан-
ційній курси тощо);  
- активне, незалежне ставлення до процесу самоосвіти 
магістрантів, що приведе до ефективнішого формування визна-
чених освітньою програмою компетентностей;  
- кожен магістрант, плануючи та вибудовуючи індивідуаль-
ну траєкторію навчання та професійно-педагогічного розвитку, 
стане більш сконцентрованим і цілеспрямованим, а отже, само-
освіта буде ефективнішою як під час навчання у магістратурі, 
так і в довгостроковій перспективі;  
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- трансфер автономності поведінки магістрантів під час 
самоосвіти в інші сфери життя, що зробить його готовим до 
успішної професійно-педагогічної та суспільної діяльності, а 
також сприятиме розвитку його професіоналізму як викладача 
ЗВО. 
Застосування системного підходу до розроблення освітньої 
програми підготовки магістрів «Педагогіка вищої школи» 
сприяло цілісному погляду на проблеми організації професійної 
підготовки майбутніх викладачів ЗВО і дало змогу розглядати 
цей процес:  
 по-перше, – як реалізацію інваріантного етапу неперервної 
педагогічної освіти, що здійснюється під час навчання магіст-
рантів у ПУЕТ;  
 по-друге, – забезпечити єдність і цілісність усіх компонен-
тів змісту навчання магістрантів, представлених переліком обра-
них дисциплін;  
 по-третє, – детермінувати освітню програму як дидактич-
ну систему формування визначених нею компетентностей здо-
бувачів вищої освіти, що постає як дидактично-верифікована 
сукупність взаємопов’язаних складників, які відбивають процес 
організації та здійснення цілеспрямованих дидактичних впливів, 
котрі забезпечують ефективність функціонування цієї системи й 
уможливлюють досягнення результату як вияву належного 
рівня сформованості інтегральної компетентності магістрантів з 
урахуванням можливостей створення комплексу дидактичних 
умов для її реалізації. 
З іншого боку, системний підхід до розроблення освітньої 
програми підготовки магістрів «Педагогіка вищої школи» 
зумовлює урахування необхідності формування в майбутніх 
викладачів ЗВО системного мислення як бачення різних 
життєвих та професійно-педагогічних ситуацій із різних точок 
зору, як нового погляду на ситуацію, розв’язуючи проблеми чи 
завдання, враховуються всі чинники, як можливість не лише 
бачити події, але й розпізнавати алгоритми взаємозв’язків і 
структури, на основі яких вони виникають. Саме системне 
мислення для майбутнього викладача ЗВО є індикатором успіш-
ного провадження професійно-педагогічної діяльності, а для 
магістранта – що він досяг високого рівня сформованості 
інтегральної компетентності. Відтак, магістрант доходить 
висновку, що розуміючи істинне підґрунтя ситуацій довкола 
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нас, ми зможемо реагувати на них зі значною перевагою й у 
рамках нового, ширшого бачення. Ми зможемо діяти відпо-
відально та взаємодіяти зі структурами так, що наші дії поглиб-
лять чи покращать ситуацію, не створюючи нових проблем ще в 
якійсь сфері. 
Отже, для забезпечення формування й подальшого розвитку 
в магістрантів системного мислення до освітньої програми 
підготовки магістрів «Педагогіка вищої школи» додано обов’яз-
ковим компонентом циклу професійної та практичної підготов-
ки дисципліну «Системний підхід у вищій школі». Програмни-
ми результатами цієї дисципліни є сформованість системного 
мислення магістранта, який: уміє вирішувати проблеми з ура-
хуванням різних точок зору в різних контекстах; розуміє, що 
освітнє середовище містить системи й активно використовує 
системний підхід; використовує поняття з різних наук як 
інструменти для управління дидактичними системами; може 
ідентифікувати відповідні рішення та прогнозувати наслідки 
рішень; розуміє найважливіші положення системології в кон-
тексті професійно-педагогічної діяльності, – саме те, що має 
бути притаманне викладачеві ЗВО з високим рівнем інтеграль-
ної компетентності.  
Іншою дисципліною циклу професійної та практичної підго-
товки, яка безпосередньо впливає на формування системного 
мислення магістрантів, є курс «Дидактичні системи у вищій 
школі», метою якого є формування системи теоретичних знань і 
практичних навичок проєктування викладачем дидактичних 
систем у вищій школі, а також формування та розвиток систем-
ного мислення здобувачів вищої освіти. 
Імплементуючи лідерський підхід в освітній процес підготов-
ки магістрантів освітньої програми «Педагогіка вищої школи», 
головний акцент зроблено на необхідність розвитку їх лідер-
ського потенціалу, адже ідеї теорії емоційного лідерства, лідер-
ства-служіння та інших теорій лідерства можуть слугувати для 
випускників, майбутніх викладачів ЗВО, орієнтиром для досяг-
нення успіху на ниві педагогічної діяльності. Цей підхід під час 
розроблення освітньої програми «Педагогіка вищої школи» 
відображено у включенні до циклу професійно-орієнтованої 
гуманітарної та соціально-економічної підготовки навчальної 
дисципліни «Основи лідерства».  
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Тож включення до освітньої програми дисципліни «Основи 
лідерства» відображає її особливість, закладену в меті – форму-
вання лідерських якостей майбутніх фахівців, а також сприяти-
ме підвищенню ефективності процесу підготовки магістрантів 
завдяки формуванню майбутнього викладача-лідера, пого-
дженню з вимогами сучасного суспільства, а з іншого, 
забезпечуватиме результат – позитивну динаміку в рівнях 
сформованості інтегральної компетентності магістрантів 
освітньої програми «Педагогіка вищої школи» (Нестуля, 2017).  
Загалом, такий підхід забезпечує реалізацію лідерської 
управлінської парадигми в освітньому середовищі ПУЕТ: 
формування компетентнісного професіонала, викладача-лідера, 
здатного вирішувати завдання будь-якої складності, що вима-
гають реалії сучасного життя та професія викладача ЗВО. 
У методологічному плані доречним є контекстний підхід до 
розроблення освітньої програми підготовки магістрів «Педаго-
гіка вищої школи», який передбачає організацію процесу на-
вчання й виховання магістрантів в освітньому середовищі уні-
верситету з урахуванням специфіки майбутньої професійно-
педагогічної діяльності, використання форм та методів кон-
текстного навчання, орієнтацію на ситуативні теорії лідерства. 
Цей підхід до розроблення освітньої програми дав змогу 
врахувати такі моменти: 
 у контекстному навчанні цілісна професійна діяльність 
складається із трьох основних компонентів: навчальна діяль-
ність, квазіпрофесійна діяльність і навчально-професійна діяль-
ність; 
 квазіпрофесійна діяльність тлумачиться як моделювання, 
створення реальних професійних ситуацій і є проміжною, під-
готовчою формою у процесі професійної підготовки майбутніх 
викладачів ЗВО, що має на меті практико-орієнтовне теоретичне 
навчання, що здійснюється завдяки моделюванню цілісних 
фрагментів професійної діяльності через ігрові та проєктні 
форми й методи навчання; 
 професійний контекст є сукупністю предметних задач, 
організаційних, технологічних форм і методів діяльності, ситуа-
цій соціально-психологічної взаємодії, характерних для сфери 
майбутньої професійно-педагогічної діяльності магістрантів 
освітньої програми «Педагогіка вищої школи»; 
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 види професійного контексту: соціальний – містить цін-
нісно-орієнтаційний та особистісний контексти; предметний – 
поєднує педагогічно-технологічний, організаційно-управлін-
ський, посадовий контексти; 
 особлива увага під час формування інтегральної та лідер-
ської компетентності майбутніх викладачів ЗВО повинна приді-
лятися використанню практичних ситуаційних завдань, пов’яза-
них із майбутніми реальними ситуаціями, що можуть виникнути 
у процесі професійно-педагогічної діяльності викладача-лідера. 
Отже, контекстний підхід до розроблення освітньої програми 
підготовки магістрів «Педагогіка вищої школи» базується на 
трактуванні поняття «контекст» через поняття «ситуація», що 
визначається як система зовнішніх стосовно суб’єкта умов, що 
спонукають та опосередковують його активність. Контекст і 
ситуація пов’язані так, що в ситуацію включаються не лише 
зовнішні умови, але й сам дієвий суб’єкт та інші люди, з якими 
він знаходиться у відносинах спілкування та міжособистісної 
взаємодії. Відтак, контекстне навчання, спрямоване на досяг-
нення програмних результатів навчання в межах кожної дис-
ципліни освітньої програми, на досягнення високого рівня сфор-
мованості лідерської компетентності майбутніх викладачів ЗВО, 
має базуватися на усвідомленні того факту, що якісно різні 
обставини «вимагають» і якісно відмінних лідерів, тобто ефек-
тивність стилю поведінки педагога-лідера залежить від специ-
фічних обставин ситуації, у якій він реалізується.  
Різні контексти професійно-педагогічної діяльності майбут-
ніх викладачів ЗВО, педагогів-лідерів, відбивають такі обов’яз-
кові компоненти освітньої програми циклу професійної та 
практичної підготовки:  
 дисципліна «Академічне письмо», метою якої є репрезен-
тація концепцій, стратегій і тактик академічного письма, 
технологій організації процесів створення, аналізу та 
редагування академічного тексту; 
 дисципліна «Педагогіка вищої школи», яка забезпечує 
підготовку студентів магістратури до виконання обов’язків 
викладача ЗВО; проведення науково-пошукової роботи та до 
керівництва дослідницькою роботою студентів; організації 
освітнього процесу у спеціалізованих гімназіях, школах, 
коледжах; 
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 дисципліна «Педагогічна майстерність викладача вищої 
школи», яка ставить за мету формування компетентності магіст-
рантів у галузі організації педагогічної, дослідної, організацій-
ної, управлінської діяльності, зважаючи на потреби її учасників 
у самореалізації шляхом вивчення засад педагогічної майстер-
ності – теорії педагогічної культури, прийомів педагогічної тех-
ніки, критеріїв компетентності та професіоналізму, основ педа-
гогічної взаємодії (етики педагогічної діяльності й мовлення, 
специфіки управління освітнім процесом);  
 дисципліна «Педагогічна та професійна психологія», ме-
тою якої є формування системи теоретичних і практичних знань 
щодо змісту, принципів та психологічних закономірностей 
освітнього процесу; усвідомлення закономірностей професій-
ного становлення особистості; формування здатності виявляти, 
аналізувати та вирішувати психологічні проблеми, що вини-
кають в освітньому процесі та у професійній діяльності; 
 дисципліна «Педагогічний контроль у системі освіти», яка 
забезпечує формування системи теоретичних знань і практичних 
навичок щодо організації та проведення педагогічного контро-
лю у процесі професійної підготовки студентів у ЗВО; 
 дисципліна «Методика викладання у вищій школі», яка 
ставить за мету пізнання закономірностей освітнього процесу у 
вищій школі; формування системи психолого-педагогічних 
знань, які сприяють ефективності професійної діяльності, 
вдосконаленню культури педагогічної взаємодії викладача та 
студентів; розвиток психолого-педагогічних компетентностей, 
зокрема психологічної, операційно-методичної, конструктивно-
проєктивної, оцінювання і контролю, експертно-аналітичної, 
науково-дослідної, методично-виховної; 
 дисципліна «Методологія та логіка наукових досліджень», 
метою якої є формування системи теоретичних знань і прак-
тичних навичок щодо організації та проведення науково-педа-
гогічних досліджень, необхідних для майбутньої фахової діяль-
ності у ЗВО; 
 дисципліна «Планування і організація навчального проце-
су у вищій школі», мета якої полягає в підготовці майбутніх 
викладачів ЗВО, які володітимуть достатнім обсягом теоретич-
них знань, практичних умінь та навичок планування та органі-
зації освітнього процесу у вищій школі; 
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 дисципліна «Організація виховної роботи в закладі вищої 
освіти», метою якої є формування в магістрів наукових понять 
про теорію та методику виховання, її цілі й завдання; допомога 
майбутнім викладачам ЗВО в оволодінні основними теоретич-
ними знаннями та практичними вміннями щодо виховання 
особистості й колективу та навчання їх застосовувати ці знання і 
вміння в майбутній професійно-педагогічній діяльності; 
 дисципліна «Проєктування професійної підготовки та 
діяльності фахівців», яка ставить за мету розкриття індивідуаль-
них характеристик майбутнього фахівця: особистісних смислів, 
ціннісної свідомості, професійної орієнтації, установки, потре-
би, інтереси, особистісні якості, Я-концепція, особливості інте-
лекту, креативності, морального й духовного розвитку, які 
здійснюють значний вплив на подальшу професійну адаптацію; 
 дисципліна «Цифровізація освітнього процесу у вищій 
школі», мета якої полягає у формуванні в магістрантів теоре-
тичної бази знань із цифрових технологій в освітньому процесі; 
формуванні знань про цифрові технології; формуванні умінь і 
навичок використання цифрових технологій для організації й 
управління процесом навчання у вищій школі, що має забезпе-
чити формування у студентів основ інформаційної культури та 
цифрової компетентності; 
 дисципліна «Управління закладом вищої освіти», метою 
якої є ознайомлення студентів із засадами управлінської діяль-
ності ЗВО та його структурних підрозділів; 
 дисципліна «Інноваційні технології у вищій школі», яка 
ставить за мету пізнання закономірностей освітнього процесу у 
вищій школі; формування системи психолого-педагогічних 
знань, які сприяють ефективності професійної діяльності, вдос-
коналенню культури педагогічної взаємодії викладача та 
студентів; розвиток психолого-педагогічних компетентностей. 
Доповнюює перелік методологічних підходів до розроблення 
освітньої програми підготовки магістрів «Педагогіка вищої шко-
ли» проєктний підхід, основні положення якого зорієнтовані на 
виконання завдань розвитку формування інтегральної та лідер-
ської компетентностей здобувачів вищої освіти, оптимізації й 
удосконалення цього процесу шляхом педагогічного проєкту-
вання та використання освітніх проєктів у ході викладання 
кожної дисципліни освітньої програми.  
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З іншого боку, вивчення кожної дисципліни освітньої програ-
ми «Педагогіка вищої школи» бачимо як дидактичний проєкт, 
що має у своїй основі науково обґрунтовану, методично забез-
печену, соціально й особистісно вмотивовану організацію діяль-
ності магістрантів, спрямовану на освоєння цілей, змісту і засо-
бів педагогічного впливу на студентську спільноту та окремі 
особистості, зокрема на самого себе як суб’єкта саморозвитку. 
Отже, зміст дисциплін та шляхи його реалізації як складників 
освітньої програми розглядається нами як дидактичний проєкт – 
унікальну діяльність із поєднання теорій лідерства й практики 
формування лідерської компетентності магістрантів із форму-
ванням визначених навчальними програмами компетентностей 
(інтегральна, загальні, спеціальні), регламентовану встанов-
леними термінами, спрямовану на досягнення заздалегідь перед-
бачуваного результату – визначених програмних результатів 
навчання та позитивної динаміки в рівнях сформованості лідер-
ської компетентності майбутніх викладачів ЗВО. 
Також ми переконані, що в нинішніх непростих умовах функ-
ціонування ЗВО, організації освітнього процесу та педагогічної 
діяльності науково-педагогічних працівників (навчальної, мето-
дичної, виховної, організаційної тощо) провідними компетенція-
ми сучасних педагогів, особливо викладачів ЗВО, вважається 
здатність організовувати професійно-педагогічну діяльність як 
проєктну: окреслювати цілі, далеку й найближчу перспективи; 
знаходити й залучати різноманітні ресурси, котрі сприятимуть 
досягненню мети; планувати дії, аналізувати, оцінювати, чи 
вдалося досягти загальної мети, проміжних цілей, програмних 
результатів навчання. 
Підсумовуючи, зазначимо, що сукупність методологічних 
підходів (компетентнісний, інтегрований, діяльнісний, ресурс-
но-орієнтований, системний, лідерський, контекстний та 
проєктний), які були покладені під час розроблення освітньої 
програми підготовки магістрів «Педагогіка вищої школи» у 
ПУЕТ, забезпечила її унікальність серед подібних програм 
інших ЗВО та окреслила вектори для подальшої її реалізації в 
освітньому процесі.  
Новизна розробленої освітньої програми полягає у створенні 
нового змісту навчання, який ураховує сучасні суспільні та 
освітні тенденції, концепції та парадигми: цифровізація освіти, 
демократизація освіти, студентоцентрована й гуманістична 
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парадигми, лідерська управлінська парадигма, концепція ре-
сурсно-орієнтованого навчання, освіта впродовж усього життя. 
Інакше кажучи, створено та змодельовано таку освітню програму 
підготовки магістрів «Педагогіка вищої школи» в освітньому 
середовищі ПУЕТ, яку оптимізовано до соціальних потреб 
сучасного суспільства, до потреб сучасних ЗВО, освітнього 
середовища сучасного університету й характеру професійної 
підготовки магістрантів-майбутніх викладачів ЗВО загалом.  
Ознайомитися з освітньою програмою та долучитися до її 
обговорення можна на сайті кафедри педагогіки та суспільних 
наук ПУЕТ http://www.culture.puet.edu.ua/files/oop20-pvs.pdf 
(рис. 3.4) 
 
Рисунок 3.4 – Доступ до освітньої програми  
підготовки магістрів «Педагогіка вищої школи» 
Наприкінці зазначимо, що саме лідерський підхід до розроб-
лення освітньої програми підготовки магістрів «Педагогіка 
вищої школи» зумовлює можливість імплементації в освітній 
процес ПУЕТ адаптованої дидактичної системи формування 
лідерської компетентності майбутніх викладачів ЗВО в 
освітньому середовищі університету. 
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3.2. Компоненти дидактичної системи  
формування лідерської компетентності  
майбутніх викладачів закладів вищої освіти в 
освітньому середовищі університету 
Зважаючи на розроблені концептуальні положення, висвітле-
ні в попередніх розділах та розкриті у п. 3.1 методологічні 
підходи, презентуємо складники адаптованої дидактичної сис-
теми формування лідерської компетентності майбутніх викла-
дачів ЗВО в освітньому середовищі університету – здобувачів 
вищої освіти освітньої програми підготовки магістрів «Педа-
гогіка вищої школи» в ПУЕТ. 
Концептуально-цільова підсистема спрямована на обґрун-
тування й актуалізацію дидактичної системи формування лідер-
ської компетентності майбутніх викладачів ЗВО в освітньому 
середовищі університету, відповідає соціальному замовленню 
суспільства на висококваліфікованих фахівців галузі знань 01 
Освіта/Педагогіка спеціальності 011 Освітні, педагогічні науки, 
магістрів з освітніх, педагогічних наук, яким властиві самостій-
ність, ініціативність, професійна відповідальність, здатність 
розв’язувати складні завдання та проблеми в галузі освітніх, 
педагогічних наук, професійній діяльності, у процесі навчання, 
що передбачає застосування відповідних освітніх, педагогічних 
інновацій та характеризується невизначеністю умов і вимог.  
Її центральною ланкою є мета дидактичної системи – фор-
мування лідерських якостей майбутніх фахівців-магістрів з 
освітніх, педагогічних наук; можливість проходити стажування 
та практику безпосередньо у процесі здобуття освіти, що сприяє 
набуттю здобувачами конкурентних переваг на вітчизняному та 
закордонному ринку праці; широкий перелік вибіркових на-
вчальних дисциплін загальноуніверситетського та професійного 
вибору; пропозиція вибору практико-орієнтованого навчання з 
можливістю закордонного стажування та отримання міжнарод-
ного практичного досвіду у сфері освіти, а також використання 
знань і досвіду практиків та професіоналів педагогіки вищої 
школи. 
Концептуально-цільова підсистема дидактичної системи 
формування лідерської компетентності майбутніх викладачів 
ЗВО містить мету освітньої програми підготовки магістрів «Пе-
дагогіка вищої школи» в ПУЕТ – підготовка висококваліфі-
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кованих фахівців у галузі освіти, педагогіки, що впливає на 
всебічний розвиток здобувачів вищої освіти й забезпечення 
конкурентоспроможності випускників на сучасному ринку праці 
за рахунок формування методичної компетентності, шляхом 
забезпечення розвитку потенціалу та можливостей самореа-
лізації студентів, формування лідерських якостей, використання 
тренінгових технологій та інновацій.  
Мета освітньої програми відповідає «Педагогіка вищої шко-
ли» Місії та Стратегії розвитку університету на 2017–2022 роки 
(http://puet.edu.ua/sites/default/files/strategiyi_rozvytku_puet_na_20
17-2022_r.r._111.pdf). 
Декомпозиція загальної мети освітньої програми підготовки 
магістрів «Педагогіка вищої школи» в ПУЕТ містить у собі 
кілька цілей навчання:  
 підготовка висококваліфікованого фахівця, здатного про-
фесійно застосовувати на практиці сучасні педагогічні форми, 
методи та прийоми;  
 формування лідерських якостей майбутніх фахівців; 
 формування компетентностей та здатностей використову-
вати набуті знання та вміння у професійній (викладацькій, освіт-
ній, виховній, науково-дослідницькій, аналітичній, консульта-
тивній, комунікативній, організаційно-методичній) діяльності; 
 формування готовності вирішувати актуальні проблеми 
педагогічної науки та освітньої практики. 
До складу цієї підсистеми зараховуємо Концепцію форму-
вання лідерської компетентності майбутніх викладачів ЗВО в 
освітньому середовищі університету, метою якої є озброїти 
систему вітчизняної вищої педагогічної освіти інструментарієм 
для формування лідерської компетентності майбутніх викла-
дачів ЗВО в освітньому середовищі університету. Провідною 
ідеєю Концепції є положення про те, що ефективність форму-
вання лідерської компетентності магістрів з освітніх, педаго-
гічних наук залежить від розроблення та впровадження дидак-
тичної системи, організаційно-педагогічних та дидактичних 
умов формування лідерської компетентності майбутніх викла-
дачів ЗВО в освітньому середовищі університету. 
З позиції компетентнісного підходу запропонована концепція 
слугує методологічним підґрунтям наскрізного формування 
лідерської компетентності магістрів з освітніх, педагогічних 
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наук в освітньому середовищі університету під час навчання 
студентів у ЗВО і у процесі вивчення циклу професійно-орієн-
тованої гуманітарної та соціально-економічної підготовки, пред-
ставленого дисципліною «Основи лідерства», а також дисциплін 
циклу професійної та практичної підготовки повно й всебічно 
розкриває суть, зміст і особливості розглядуваного феномена 
лідерства та є системою теоретико-методологічних знань. 
Вона створена з метою проєктування моделі наскрізного 
формування компонентів лідерської компетентності майбутніх 
викладачів ЗВО та зміни підходів до професійної підготовки 
магістрів з освітніх, педагогічних наук, а також студентів інших 
спеціальностей та напрямів через реалізацію лідерської управ-
лінської парадигми в освітньому середовищі університету.  
Зазначимо, що лідерська компетентність майбутнього 
викладача ЗВО трактується як його здатність реалізовувати 
цілі, завдання, функції та технології лідерського управління в 
освітньому процесі, здатність набувати професійно-педаго-
гічного досвіду та досвіду лідерства як певних соціальних сто-
сунків між членами групи, здатність бути викладачем-лідером, 
що забезпечує активне використовування навчальних досягнень 
у нових ситуаціях. Структурними компонентами лідерської 
компетентності майбутніх викладачів ЗВО є когнітивний, 
діяльнісний та особистісний.  
Це, своєю чергою, зумовлює необхідність узгодження освіт-
нього процесу із Стратегією Вищого навчального закладу 
Укоопспілки «Полтавський університет економіки і торгівлі» 
як важливого документа політики ЗВО, його місії й візії, 
цінностей та стратегічної мети ПУЕТ, можливостей, перспектив, 
напрямів його розвитку з урахуванням лідерської управлінської 
парадигми.  
Ми переконані, що місце концепції формування лідерської 
компетентності майбутніх викладачів ЗВО в освітньому середо-
вищі ПУЕТ в дидактиці визначається тим, що результати її 
впровадження розширюють уявлення про підготовку магістрів з 
освітніх, педагогічних наук в сучасних умовах, процес форму-
вання у них лідерської компетентності як невід’ємний складник 
цієї підготовки, здійснюючи у такий спосіб внесок у вітчизняну 
дидактику, а також розширюють можливості формування лідер-
ської компетентності майбутніх викладачів ЗВО в освітньому 
середовищі університету у процесі професійної підготовки.  
288 
Доречно зазначити, що межами застосування концепції є 
чинники, які становлять основу її продуктивного використання. 
До них ми зараховуємо:  
1) об’єкти, на які поширюються положення концепції й які 
можуть бути вдосконалені в ході її використання – зміст і про-
цес навчання дисциплін, які впливають на формування лідер-
ської компетентності магістрів з освітніх, педагогічних наук в 
освітньому середовищі університету (дисципліна «Основи 
лідерства»);  
2) педагогічні технології, що забезпечать підготовку фахівця 
з освітніх, педагогічних наук нового типу, викладача-лідера, 
ініціативного та здатного до швидкої адаптації в сучасному 
освітньому середовищі, спроможного виконувати професійні 
завдання, пов’язані із забезпеченням освітнього процесу в 
закладах вищої освіти;  
3) перспективні завдання, які постають перед вищою осві-
тою: підготовка висококваліфікованих викладачів-лідерів, здат-
них формувати команду, розв’язувати складні нестандартні 
завдання і проблеми, пов’язані з управлінням процесу навчання, 
освітніми закладами в умовах невизначеності глобального освіт-
нього середовища, впроваджувати дослідницьку та інноваційну 
діяльність; можливість продовжувати освіту на третьому рівні 
освітньо-наукового циклу вищої освіти – 8-му кваліфікаційному 
рівні національної рамки кваліфікації; підвищувати свій науко-
вий рівень в аспірантурі та докторантурі й закладах вищої 
освіти, наукових установах України та за кордоном; набувати 
часткових кваліфікацій за іншими спеціалізаціями в системі 
післядипломної освіти. 
Безумовно, професійна підготовка майбутніх викладачів ЗВО 
в освітньому середовищі університету відповідно до освітніх 
програм спрямована на формування ряду компетентностей: 
 інтегральна компетентність – здатність розв’язувати 
складні завдання та проблеми в галузі освітніх, педагогічних 
наук, професійній діяльності, у процесі навчання, що передбачає 
застосування відповідних освітніх, педагогічних інновацій та 
характеризується невизначеністю умов і вимог; 
 загальні компетентності (ЗК) – ЗК1. Здатність засто-
совувати знання у практичних ситуаціях: 
ЗК2. Здатність проведення досліджень на відповідному рівні. 
ЗК3. Здатність вчитися й оволодівати сучасними знаннями. 
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ЗК4. Здатність до пошуку, оброблення та аналізу інформації з 
різних джерел. 
ЗК5. Здатність до адаптації та дії в новій ситуації. 
ЗК6. Уміння виявляти, ставити та вирішувати проблеми. 
ЗК7. Навички міжособистісної взаємодії. 
ЗК8. Здатність діяти соціально відповідально та свідомо; 
спеціальні компетентності (СК) – СК1. Здатність виявляти 
потенційні зв’язки освітньої теорії, освітньої політики та 
практики: 
СК2. Уміння розпізнавати та враховувати різноманітність 
осіб, здійснювати індивідуальний супровід в освітньому процесі. 
СК3. Обізнаність із різними контекстами, у яких може від-
буватися навчання. 
СК4. Обізнаність із різними рівнями суб’єкт-суб’єктної 
взаємодії учасників освітнього процесу. 
СК5. Розуміння цілей та особливостей освітніх систем. 
СК6. Здатність до консультування з питань освітньої теорії та 
практики. 
СК7. Здатність керувати освітніми практико-орієнтованими 
проєктами. 
СК8. Здатність до забезпечення позитивної динаміки на-
вчальних досягнень суб’єктів освітньої діяльності. 
СК9. Уміння розробляти та застосовувати освітню програму і 
навчально-методичні матеріали відповідно до конкретного 
освітнього контексту. 
СК10. Здатність проєктувати та реалізовувати навчання осіб з 
особливими освітніми потребами. 
Концептуально-цільова підсистема дидактичної системи фор-
мування лідерської компетентності майбутніх викладачів ЗВО в 
освітньому середовищі університету враховує значущість лідер-
ської компетентності та покликана забезпечити наскрізну лінію 
для її успішного формування, що, на нашу думку, реалізується 
розробленими концепцією формування лідерської компетент-
ності здобувачів вищої освіти в освітньому середовищі ПУЕТ та 
стратегією розвитку університету на основі лідерської управлін-
ської парадигми. Ми переконані, що вищезгадані концепція та 
стратегія забезпечують досягнення магістрантами освітньої 
програми «Педагогіка вищої школи» визначених програмних 
результатів навчання: 
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ПР1. Здійснювати пошук, опрацювання та аналіз професійно-
важливих знань із різних джерел із використанням сучасних 
інформаційно-комунікаційних технологій. 
ПР2. Уміти організовувати та проводити науково-педагогічне 
дослідження. 
ПР3. Узагальнювати емпіричні дані та формулювати вис-
новки. 
ПР4. Розробляти програми соціально-педагогічних інтер-
венцій. 
ПР5. Розробляти просвітницькі матеріали та програми, впро-
ваджувати їх, отримувати зворотний зв’язок, оцінювати якість. 
ПР6. Доступно та аргументовано представляти результати 
досліджень у письмовій та усній формах, брати участь у 
наукових дискусіях. 
ПР7. Оцінювати ступінь складності завдань діяльності та 
приймати за потреби рішення про звернення за фаховою допо-
могою про підвищення кваліфікації. 
ПР8. Вирішувати проблеми етики партнерської суб’єкт-
суб’єктної взаємодії, етики спілкування з акцентуванням на 
загальнолюдські цінності та норми закону. 
ПР9. Здійснювати аналітичний пошук наукової інформації та 
оцінювати її за критеріями доцільності та достовірності. 
ПР10. Здійснювати адаптацію та модифікацію наявних нау-
кових підходів до конкретних ситуацій професійної діяльності. 
З іншого боку, професійна підготовка магістрів з освітніх, 
педагогічних наук в освітньому середовищі університету спря-
мована на формування готовності студентів успішно виконувати 
функції викладача сучасного ЗВО.  
У цьому контексті ми погоджуємося з М. Голованем, який 
окреслив комплекс важливих функцій, які повинен реалізувати 
компетентний викладач ЗВО: 
 термінальна (функція-цілей) – навчальна, виховна, розви-
вальна, функція життєзабезпечення, функція соціалізації;  
 тактична (інструментальна) – інформативна, діагнос-
тична, спонукальна, прогностична, рекреаційна;  
 операційна (функція-прийомів) – функції вимірювання та 
оцінювання, методична, корегувальна, управлінська (Головань, 
2014, с. 79–88). 
Водночас вважаємо, що сучасний викладач ЗВО має вико-
нувати ще дві надважливі функції, які характеризують його 
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успішність на професійно-педагогічній ниві: комунікаційну та 
лідерську. 
Комунікаційну функцію розглядаємо як здатність викладача 
ЗВО вступати в контакт зі студентами й колегами та домагатися 
того, щоб його зрозуміли; зміст комунікації в середині ЗВО 
визначається трьома колами: завданням (загальним призна-
ченням або ідеєю, цілями й завданнями, стратегією і планом, 
майбутніми перспективами), колективом (аспектами, пов’язани-
ми зі змінами у ЗВО і спільною роботою та напрямами поліп-
шення освітньої діяльності ЗВО) та індивідом (усе, що позитив-
но чи негативно впливає на окрему людину). 
Лідерську функцію витлумачуємо з позиції того, що викладач 
робить (це те, що лідер робить, на відміну від якостей, які гово-
рять про те, яким він є; постановка завдання, планування, вико-
нання, встановлення зв`язків, «сканування горизонту», що реалі-
зується через здатність викладача-лідера виявляти цікавість до 
дуже широкого кола питань, уміння викладача-лідера релевант-
но відзначати успіхи своїх студентів, заохочуючи їх до подаль-
шої роботи й навчання, особистий приклад тощо). 
Структурно-змістова підсистема дидактичної системи 
формування лідерської компетентності майбутніх викладачів 
ЗВО в освітньому середовищі університету має охоплювати все 
те, що потрібно магістрантові:  
1) для формування лідерської компетентності;  
2) для формування особистості професіонала, викладача-
лідера. 
Ця підсистема містить зміст навчання магістрів з освітніх, 
педагогічних наук в освітньому середовищі університету, зорієн-
тований на формування їх лідерської компетентності – науково 
обґрунтований методологічний та дидактико-методичний мате-
ріал, засвоєння якого забезпечує здобуття освіти за освітньою 
програмою «Педагогіка вищої школи» та формування лідерської 
компетентності майбутніх викладачів ЗВО.  
Об’єкт вивчення: системи освіти; освітні процеси у формаль-
ній, неформальній та інформальній освіті; узагальнений соціаль-
но-педагогічний досвід, висвітлений у педагогічних теоріях, 
концепціях, контекстних (професійно орієнтованих) практиках. 
Теоретичний зміст: теорії, концепції освітніх, педагогічних 
наук, принципи їх використання, які забезпечують формування 
загальних і спеціальних компетентностей майбутніх магістрів 
спеціальності 011 Освітні, педагогічні науки. 
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Теоретичні та емпіричні методи, методики та технології 
освітніх, педагогічних наук, освітнього менеджменту, науково-
дослідної, педагогічно-проєктної та освітньо-інноваційної діяль-
ності: загальнонаукові (аналіз і синтез; індукція та дедукція; 
аналогія моделювання; абстрагування та конкретизація; систем-
ний аналіз тощо) і спеціально наукові (психологічний, конкретно-
соціологічний, статистичний, математичний тощо) методи, які 
застосовуються у психолого-педагогічних дослідженнях, а також 
методики й технології, які дозволяють вирішувати практичні 
завдання щодо забезпечення результативності освітньо-наукового 
процесу у ЗВО. 
Загалом ця підсистема відображає перелік компонентів освіт-
ньо-професійної програми та їх логічну послідовність (див. 
табл. 3.1). Безпосередньо формування лідерської компетентності 
майбутніх викладачів закладів вищої освіти в освітньому сере-
довищі університету відбувається під час вивчення дисципліни 
«Основи лідерства» (3 кредити). Зміст дисципліни «Основи 
лідерства» для здобувачів вищої освіти за спеціальністю 011 
Освітні, педагогічні науки (освітньо-професійна програма «Педа-
гогіка вищої школи») освітньо-кваліфікаційного рівня магістра 
містить 9 тем (рис. 3.5):  
 
Рисунок 3.5 – Зміст дисципліни «Основи лідерства» 
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Орієнтовний зміст тем навчальної дисципліни «Основи 
лідерства» може висвітлюватися у таких підрозділах:  
ТЕМА 1. ЩО ЗНАЧИТЬ БУТИ  
ПЕДАГОГОМ-ЛІДЕРОМ? 
Лідерство та його класифікації. Лідерство, влада і вплив. 
Лідерство й освітній менеджмент. Функції лідерства. Загально-
прийняті помилки у сприйнятті лідерства. Природа лідерства. 
Дефініції лідерства. Лідерство і справа всього життя. Нові реалії 
для сучасних ЗВО. Визначення напрямів діяльності викладача-
лідера. Де необхідно лідерство викладачеві ЗВО? Розвиток 
особистісних якостей педагога-лідера. Лідерство як система 
фреймів. Лідерство в управлінні освітнім процесом. 
ТЕМА 2. НАУКОВІ КОНЦЕПЦІЇ ЛІДЕРСТВА 
Еволюція теорій лідерства. Теорії великої людини. Теорії 
особистісних якостей. Поведінкові теорії лідерства. Авторитар-
ний, демократичний та ліберальний стилі лідерства. Різні типи 
поведінки лідерів: ініціювальна та уважна; орієнтація на співро-
бітників та орієнтація на роботу. Решітка лідерства Д. Моутона 
та Р. Блейка. Теорія індивідуалізованого лідерства. Функціо-
нальне лідерство. Основні положення концепції. Функції та 
навички лідерства за Дж. Адаїром. Удосконалення лідерства. 
Функціональний підхід до лідерства І. Адізеса у професійно-
педагогічній адаптації. 
ТЕМА 3. ФОРМУВАННЯ СТИЛЮ ВИКЛАДАЧА-ЛІДЕРА 
Ситуативний підхід до вивчення лідерства. Різні параметри 
ситуацій. Шкала лідерської поведінки Таннебаума-Шмідта. 
Модель ситуативного лідерства Фідлера. Ситуативна модель 
«шляхи – цілі» Мітчела і Хауса. Теорія життєвого циклу Херсі і 
Бланшара. Теорія шляхи – цілі. Ситуативна модель Врума – 
Йеттона – Яго. Система стильоутворювальних чинників. Комп-
лексність стилю. Суб’єктивні чинники. Особливі та об’єктивні 
чинники. Аналіз стилів лідерства в контексті професійно-педа-
гогічної діяльності. Шляхи формування стилю викладача-лідера. 
ТЕМА 4. ЛІДЕРСТВО ЯК СКЛАДНИК УСПІШНОЇ 
ПЕДАГОГІЧНОЇ ДІЯЛЬНОСТІ. ОСОБИСТІСНИЙ 
АСПЕКТ ЛІДЕРСТВА 
Особистість викладача та лідерство. Моделі особистості. 
Якості лідера і його поведінка. Авторитаризм. Цінності й уста-
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новки. Інструментальні та термінальні цінності. Вплив психоло-
гічних установок на лідера. Когнітивні елементи особистості 
лідера. Форми мислення і домінанта півкулі мозку. Стилі вирі-
шення проблем: Індикатор типів Майерс-Бріггс. Розум і серце 
лідера. Потенціал і компетентність. Сміливість і мораль лідера. 
Установлення контролю чи служіння людям? Як знайти в собі 
сміливість? 
ТЕМА 5. ЕМОЦІЙНЕ ЛІДЕРСТВО 
Поняття емоційного інтелекту. Складові емоційного інте-
лекту. Головні положення теорії емоційного інтелекту. Навички 
емоційного лідера для професійно-педагогічної діяльності. Сти-
лі емоційного лідерства. Емоційне лідерство в роботі сучасного 
викладача ЗВО. Резонансне лідерство. Становлення емоційного 
лідера. Відновлення та розвиток лідерських здібностей. Модель 
емоційного лідерства М. Кетс де Вріс. Емоційні установки 
колективу. Лідери, які викликають любов, і лідери, які викли-
кають страх. Дійсний і бажаний образ ЗВО. Керівництво коман-
дою на основі емоційного інтелекту. 
ТЕМА 6. ХАРИЗМАТИЧНЕ ЛІДЕРСТВО 
Харизма. Харизма як об’єкт дослідження. Харизма і натх-
нення. Харизма та спосіб вести за собою. Харизма й мотивація. 
Харизма та влада. Харизма та висловлення вдячності. Харизма 
та успіх. Харизма й управління людьми. Харизма та сила пере-
конання. Харизма та міжособистісні взаємовідносини. Харизма 
та псевдохаризма. Чи можна оволодіти харизмою? Основні 
моделі харизматичного лідерства. Особистість харизматичного 
лідера. Поведінка харизматичного лідера. Послідовники хариз-
матичного лідера. Харизматичне лідерство у ЗВО. 
ТЕМА 7. РОБОТА ПЕДАГОГА-ЛІДЕРА З КОМАНДОЮ 
Що таке команда? Що таке команда у ЗВО? Контекст роботи 
в команді. Вигоди роботи в команді. Компетентність команди. 
Типи команд. Стилі управління командою. Сутність управління 
командою. Управління часом. Самосвідомість. Отримання зво-
ротного зв’язку. Стадії розвитку команди. Створення збалан-
сованої команди. Співбесіди та набір нових членів команди. 
Особистість і робота в команді. Спрямованість та цінності: 
створення індивідуальної команди. Визначення ролей у команді. 
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Покращення комунікацій у ЗВО, в освітньому процесі. Ство-
рення дружньої атмосфери в команді. Процеси в команді. Фор-
мування образу майбутнього, цілей та завдань. Проведення збо-
рів. Заохочення участі. Творче вирішення проблем. Прийняття 
рішень. Процеси планування та управління ризиками. Оцінка 
роботи, винагороди та стимули. Проблеми в команді. Причини 
невдач. Складні люди. Міжособистісні конфлікти. Групове мис-
лення. Захисні практики. Перехід на командний метод роботи 
під час організації освітнього процесу. Внесення змін. Упов-
новаження команди. Налагодження зв’язків між командами. 
Рефлексивність: ключ до успіху в команді. Створення команди 
освітян-однодумців.  
ТЕМА 8. ПЕДАГОГ-ЛІДЕР ЯК СОЦІАЛЬНИЙ 
АРХІТЕКТОР. ФОРМУВАННЯ КОРПОРАТИВНОЇ 
КУЛЬТУРИ І ЦІННОСТЕЙ ЗАКЛАДУ ВИЩОЇ ОСВІТИ 
Створення образу майбутнього й визначення стратегії. Стра-
тегічне лідерство. Значення образу майбутнього. Загальні харак-
теристики образу майбутнього. Функціонування образу майбут-
нього на різних рівнях. Місія. Формулювання стратегії. Основна 
компетенція. Синергія. Створення цінностей для споживачів 
освітніх послуг. Стратегії в дії. Внесок лідера. Передбачення 
майбутнього і стимулювання діяльності. Прийняття рішень ліде-
рами. Корпоративна культура. Що таке культура? Значення 
корпоративної культури в сучасному ЗВО. Сила культури й 
адаптації. Формування культури. Церемонії. Історії. Символи. 
Особлива мова. Відбір і соціалізація науково-педагогічних пра-
цівників. Щоденні дії. Утвердження різнорідних цінностей під 
час формування корпоративної культури ЗВО. Адаптивна куль-
тура. Культура досягнень. Кланова культура. Бюрократична 
культура. Етичні цінності організації. Лідерство, яке утверджує 
корпоративні цінності. Особиста етика. Чинники успішного 
лідерства у професійно-педагогічній діяльності. 
ТЕМА 9. ТРАНСФОРМАЦІЙНЕ ЛІДЕРСТВО 
Трансакційне лідерство. Континуум лідерських стилів Басса-
Аволіо. Відмінності в поведінці лідера стосовно підлеглих у 
внутрішньогрупових та позагрупових взаємовідносинах. Модель 
атрибутивного лідерства. Становлення класичної теорії транс-
формаційного лідерства. Державне та партнерське нетрансак-
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ційне і трансакційне лідерство. Державне та партнерське транс-
формаційне лідерство. Типи лідерства залежно від послідовни-
ків і їх відносин з лідером. Альтернативні неокласичні теорії 
трансформаційного лідерства. Модель трансформаційного лі-
дерства Юнга. Організаційні зміни за Дж. Коттером. Трансфор-
маційне лідерство в освітніх організаціях. Навіювання людям 
відчуття необхідності змін. Створення команди реформаторів у 
сучасних ЗВО. Бачення перспектив і визначення стратегії ЗВО. 
Пропаганда нової концепції майбутнього. Отримання швидких 
результатів. Закріплення досягнутих успіхів і поглиблення змін. 
Прискорення змін в корпоративній культурі освітніх організа-
цій. Характеристика інноваційних освітніх організацій і творчих 
особистостей.  
Ми переконані, що такий зміст дисципліни «Основи лідер-
ства» повною мірою зможе забезпечити досягнення її мети – 
реалізовуючи основні компоненти сучасної парадигми освіти, 
формувати у здобувачів вищої освіти галузі знань 01 Освіта/Пе-
дагогіка спеціальності 011 Освітні, педагогічні науки, магістрів 
з освітніх, педагогічних наук стійку систему структурних еле-
ментів професіонала, викладача ЗВО, лідера:  
 когнітивних – дати знання про класичні й сучасні 
концепції лідерства;  
 діяльнісно-творчих – озброїти вмінням і навичками 
професійної взаємодії та комунікації в освітньому процесі;  
 аксіологічних – вводити магістранта у світ загальноприй-
нятих цінностей професійно-педагогічної діяльності успішного 
викладача-лідера;  
 особистісних – розвивати в магістрантів постійну потребу 
та прагнення до самовдосконалення. 
Мету дисципліни «Основи лідерства» для магістрантів-
майбутніх викладачів ЗВО деталізовано в низці завдань, які 
передбачають формування в них розуміння: суті лідерства для 
педагога; суті фундаментальних трансформацій, які пережи-
вають сучасні освітні організації та їх лідери; основних причин 
невдач сучасних лідерів-освітян у світлі нової цивілізаційної 
парадигми; механізмів створення викладачем-лідером кола 
ефективно діючих студентів-послідовників; шляхів налаго-
дження найбільш взаємовигідного партнерства тандему «викла-
дач – студент»; впливу ментальної моделі на поведінку викла-
дача-лідера та його взаємовідносини з навколишнім світом, 
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освітнім середовищем. Зміст дисципліни спрямовується на те, 
щоб магістранти знали: залежність стилю лідерства в освітньому 
середовищі від людей і ситуацій; як сучасні освітні менеджери-
лідери застосовують традиційні методи керівництва; відмінності 
між стилями лідерства; характеристики основних типів лідер-
ства; як мотивувати людей (студентів, колег); як делегувати 
владні повноваження; як розрізняти відмінності між діалогом і 
дискусією; як використовувати засоби комунікації, щоб впли-
вати на студентів; як створювати монолітну команду у ЗВО; як 
допомагати студентам максимально розкривати свій потенціал; 
основні цінності, пов’язані з культурою, орієнтованою на досяг-
нення. Водночас магістранти мають уміти: виявляти лідерський 
потенціал своїх студентів; визначати основні особистісні якості 
викладача-лідера; визначати індивідуальні відмінності, що сто-
суються когнітивного стилю та вдосконалювати власний стиль 
мислення, розвиваючи потенціал викладача-лідера; вирізняти 
дію «установки особистості» на поведінку послідовників; 
позбавлятися категоричних форм мислення; відкривати свою 
свідомість новим ідеям та перспективам; застосовувати на прак-
тиці принципи відповідальності, служіння людям і педагогіці, 
ініціативності; використовувати ефективні методи виходу із 
стресових, конфліктних і кризових ситуацій у професійно-
педагогічній діяльності; використовувати тактики розумного 
переконання; підвищувати ефективність команди; організову-
вати навчання всередині групи, підрозділу, ЗВО; управляти 
емоційним інтелектом. Також вони мають володіти стійкими 
навичками: застосування ефективних методик відповідно до 
різних стилів лідерства у професійно-педагогічній діяльності; 
виявлення власних інструментальних і термінальних цінностей; 
критично оцінювати й контролювати хід власних думок; 
використання емоційного інтелекту; дотримання етичних норм у 
професійно-педагогічній діяльності. 
Безумовно, вивчення магістрантами навчальної дисципліни 
«Основи лідерства» передбачає такі види навчальної роботи: 
лекційний курс; самостійна підготовка й участь у практично-
тренінгових заняттях; самостійна робота над окремими темами 
та питаннями, визначеними викладачем відповідно до програми; 
індивідуальні, консультативні заняття під керівництвом 
викладача; модульно-рейтинговий контроль знань магістрантів; 
складання заліку. 
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Для кожного виду роботи розроблено дидактичне забезпе-
чення в електронному форматі: електронні аналоги друкарсько-
го видання (навчальні посібники: «Основи лідерства», «Основи 
лідерства. Наукові концепції (від найдавніших часів до середини 
ХХ ст.)», «Основи лідерства. Наукові концепції (середина ХХ – 
початок ХХІ ст.)», «Основи лідерства. Тренінг лідерських якостей 
та практичних навичок менеджера»; практикум «Основи лідер-
ства: (індивідуальні практичні та творчі завдання)», індивідуальні 
практичні завдання з курсу «Основи лідерства»), які в сукупності 
становлять електронну бібліотеку для опанування змістом дис-
ципліни; електронні демонстраційні матеріали (презентації, 
ментальні карти, медіаосвітні ресурси, опорні конспекти, 
текстові файли-фрагменти тощо), комп’ютерні тести, електронні 
методичні матеріали, електронний посібник «Основи лідер-
ства». Усе вищезгадане є прикладом сучасного електронного 
навчально-методичного комплексу дисципліни, який розміщено 
в середовищі дистанційного курсу на платформі Головного 
центру дистанційного навчання ПУЕТ https://el.puet.edu.ua/. 
Загалом зміст дисципліни «Основи лідерства» презентовано в 
дистанційному курсі та електронному посібнику. Структура 
дистанційного курсу подано в табл. 3.2. 
Таблиця 3.2 – Структура дистанційного курсу «Основи 
лідерства» для магістрів з освітніх, педагогіч-
них наук галузі знань 01 Освіта/Педагогіка 
спеціальності 011 Освітні, педагогічні науки 
ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА 
(дистанційний курс) 
Складова ДК Наявність 
Організаційний (Вступний) блок дистанційного курсу 
Вступ + 
Методичні рекомендації до курсу + 
Критерії оцінювання навчальних досягнень студентів + 
Перелік питань для підсумкового контролю 
+ 







Продовж. табл. 3.2 
Тема № 1. (Структура)  
Методичні рекомендації до теми + 
Опорний конспект до теми № 1 + 
Навчальні матеріали до теми № 1 + 
Графіко-схематичний конспект до теми № 1 + 
Список літератури до теми до теми № 1 + 
Практичні завдання № 1 + 
Тестування до теми № 1 + 
Приклади студентських робіт + 
Варто переглянути + 
 Варто прочитати  + 
Скріншот електронного посібника для самостійної роботи 
магістрів освітньої програми «Педагогіка вищої школи» галузі 
знань 01 освіта/педагогіка спеціальності 011 Освітні, педагогічні 
науки під час вивчення дисципліни «Основи лідерства» (автор-
ський колектив О. Нестуля, С. Нестуля, Н. Кононец) презен-
товано на рис. 3.6.  
 
Рисунок 3.6 – Електронний посібник «Основи лідерства» 
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Отже, змістовий складник дидактичної системи формування 
лідерської компетентності майбутніх викладачів ЗВО представ-
лено включенням до освітньої програми дисципліни «Основи лі-
дерства», що відображає її особливість, закладену в меті – фор-
мування лідерських якостей майбутніх фахівців, а також сприяє 
підвищенню ефективності процесу підготовки магістрантів зав-
дяки формуванню майбутнього викладача-лідера, погодження 
його з вимогами сучасного суспільства, а з іншого – забезпечує 
результат – позитивну динаміку в рівнях сформованості інте-
гральної компетентності магістрантів освітньої програми 
«Педагогіка вищої школи» разом із лідерським складником.  
Процесуально-технологічна підсистема дидактичної сис-
теми формування лідерської компетентності майбутніх виклада-
чів ЗВО в освітньому середовищі університету, як уже згадува-
лося вище, передбачає добір та конструювання форм, методів, 
засобів навчання, а також методологічних підходів, сприятливих 
для успішного формування лідерської компетентності магіст-
рантів, та застосування їх в освітньому процесі. 
Ця підсистема, крім форм, методів і засобів навчання, 
містить такі важливі складники – дидактичні умови формування 
лідерської компетентності майбутніх викладачів ЗВО в освіт-
ньому середовищі університету: 
1) проєктний підхід (project-based learning) до викладання 
дисципліни «Основи лідерства»;  
2) реалізація моделі обслуговуючого лідерства Рассела-
Стоуна під час підготовки магістрів освітньої програми «Педа-
гогіка вищої школи»; 
3) імплементація теорії емоційного лідерства у викладанні 






Рисунок 3.7 – Дидактичні умови формування  
лідерської компетентності майбутніх викладачів ЗВО в 
освітньому середовищі університету 
проєктний підхід (project based learning до 
викладання дисципліни «Основи лідерства» 
реалізація моделі обслуговуючого лідерства 
Рассела-Стоуна під час підготовки мігастрів 
освітньої програми «Педагогіка вищої школи» 
імплементація теорії емоційного лідерства у 
викладанні дисципліни «Педагогіка вищої 
школи» 
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Перша дидактична умова – проєктний підхід (project-based 
learning) до викладання дисципліни «Основи лідерства». 
На підставі аналізу праць науковців (А. Віггінс, П. Ворона, 
М. Гриньова, Н. Голуб, Н. Сас, О. Карбованець, Н. Куруц, 
Л. Козак, Н. Кононец, Д. Кокотсакі, В. Мензіс, Є. Полат, Р. Со-
півник, А. Шишолін, Н. Яковлєва та ін.) в основу процесуально-
технологічної підсистеми закладаємо проєктний підхід (project-
based learning) до викладання дисципліни «Основи лідерства» 
для магістрантів спеціальності 011 Освітні, педагогічні науки в 
умовах як традиційного, так і дистанційного навчання, оскільки 
ця дисципліна є обов’язковою для професійної підготовки 
магістрантів, відтак, розроблення дидактичного інструментарію 
для її ефективного викладання в сучасних реаліях є актуальною 
дидактичною проблемою у вищій школі. Ми переконані, що для 
її вирішення доцільно застосувати, насамперед, проєктний 
підхід (project-based learning), згідно з яким здійснюється 
орієнтація на використання багатогранних проєктів та активних 
форм навчання як центральної організаційної стратегії навчання 
магістрантів.  
Project-based learning (PBL), як зазначають Д. Кокотсакі, 
В. Мензіс, А. Віггінс, є студентоцентрованою активною формою 
навчання, яка характеризується самостійністю студентів, конст-
руктивними дослідженнями, постановкою цілей, співпрацею, 
спілкуванням та рефлексією в реальній практиці (Kokotsaki, 
Menzies, Wiggins, 2016).  
Основною метою PBL є допомога магістрантам у здобутті 
більш глибоких змістовних знань, практичних умінь, а також 
посилення мотивації в умовах віддаленого навчання, почуття 
прихильності та відповідальності за результати навчальної 
діяльності (Han, Yalvac, Capraro, Capraro, 2015).  
На методологічному підґрунті проєктного підходу, що 
близький за своєю суттю ідеї зробити процес професійної підго-
товки магістрантів спеціальності 011 Освітні, педагогічні науки 
й формування в них лідерської компетентності в умовах дис-
танційного навчання ефективнішим (за рахунок розроблення 
сучасного дидактичного забезпечення, а також чіткості, проду-
маності дій, їхнього всебічного співвіднесення з поставленими 
цілями та передбачуваними результатами тощо), вивчення 
дисципліни «Основи лідерства» розглядаємо як дидактичний 
проєкт, що базуються на науково обґрунтованій, методично 
забезпеченій, соціально й особистісно вмотивованій організації 
навчально-наукової діяльності магістрантів, спрямованої на 
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освоєння цілей, змісту, форм, методів, засобів навчання та 
педагогічного впливу на особистість магістрантів і їх профе-
сійне становлення (Нестуля, 2019).  
Розглядаючи викладання дисципліни «Основи лідерства» як 
дидактичний проєкт (унікальна діяльність із поєднання теорій 
лідерства та практики формування лідерської компетентності 
магістрантів спеціальності 011 Освітні, педагогічні науки, регла-
ментована встановленими термінами, спрямована на досягнення 
заздалегідь передбачуваного результату – позитивної динаміки в 
рівнях сформованості лідерської компетентності, здатності 
управляти комплексними діями та проєктами, відповідати за 
розвиток професійного знання і практик, оцінку стратегічного 
розвитку команди), вважаємо, що, крім розроблення сучасного 
дидактичного забезпечення (дистанційний курс http://www2.el. 
puet.edu.ua/izdo/course/view.php?id=781, електронний посібник), 
процес вивчення дисципліни слід організувати з дотриманням 
основних вимог до організації проєктної діяльності магістрантів, 
складниками якої виокремлюємо:  
 окреслення конкретної проблеми, розв’язування якої вима-
гає знань, дослідницької діяльності, критичного всебічного ана-
лізу та пошуку (висвітлено в навчальній та робочій програмах 
дисципліни, в анотації до дистанційного курсу – вступ, мета, 
завдання);  
 теоретична, практична, пізнавальна значущість очікува-
них результатів (наприклад, активна участь магістрантів у 
підготовці тренінгів, виступи на науково-практичних конферен-
ціях, відвідування онлайн майстер-класів, форумів, вебінарів, 
участь у конкурсах, участь у профорієнтаційній, виховній робо-
ті, зокрема у соціальних мережах тощо);  
 самостійна пізнавальна діяльність магістрантів (індиві-
дуальна, парна, групова), пошук інформації шляхом викорис-
тання різноманітних інформаційних ресурсів (висвітлюється в 
розділі робочої програми «Самостійна робота студентів на-
вчальної дисципліни» та передбачає використання дистанцій-
ного курсу, електронного посібника, електронних робочих 
зошитів «Формування регіонального лідера-управлінця», «Осно-
ви лідерства: індивідуальні практичні завдання з курсу»), фор-
мування тем для мережевих проєктів та вимог до його вико-
нання й презентації;  
 структурування змістового складника проєкту із зазна-
ченням поетапних результатів (відображається в робочому гра-
фіку навчальної дисципліни «Основи лідерства» на навчальний 
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рік, тематичному плані навчальної дисципліни з розподілом 
навчального часу за видами навчальних занять та технологічних 
картах тематичного плану дисципліни);  
 використання системи наукових методів дослідження, 
яка передбачає певну послідовність дій:  
 визначення об’єкта, предмета, завдань дослідження (на 
етапі розроблення програми дисципліни);  
 окреслення гіпотези, відбір методів дослідження; збір, 
систематизація, аналіз інформації;  
 обговорення результатів роботи в колективі магістрантів;  
 підбиття підсумків, оформлення та презентація результа-
тів (наприклад, підсумкова кафедральна інтернет-конференція, 
форум, круглий стіл за допомогою засобів відеозв’язку тощо);  
 оцінка проєкту (педагогічне спостереження, обговорення 
в колі викладачів випускової кафедри результатів рівнів 
сформованості лідерської компетентності, метод експертних 
оцінок, педагогічна кваліметрія);  
 висновки, окреслення нових перспективних проблем під-
вищення ефективності процесу формування лідерської компе-
тентності магістрантів означеної спеціальності та інших прог-
рамних результатів навчання згідно з освітньою програмою 
(рис. 3.8).  
 
Рисунок 3.8 – Основні вимоги до організації  
проєктної діяльності магістрантів 
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Варто особливо наголосити, що PBL під час викладання 
дисципліни «Основи лідерства» для магістрантів спеціальності 
011 Освітні, педагогічні науки в умовах дистанційного навчання 
передбачає розроблення, включення й реалізацію низки мере-
жевих проєктів різної масштабності, що у своїй сукупності 
підвищують якість процесу формування лідерської компетент-
ності магістрантів спеціальності 011 Освітні, педагогічні науки, 
зокрема, доповнюють процес вивчення дисципліни «Основи 
лідерства». Засобом їхньої реалізації виступає навчальна взає-
модія тандему «викладач-студент» засобами сучасних цифрових 
технологій, що являє собою одну з ланок у багатовимірній 
системі взаємодій між усіма учасниками освітнього процесу в 
межах дистанційного освітнього середовища університету, а 
частково – й поза ним. У результаті такої організованої діяль-
ності створюється сприятливе дидактичне середовище для 
дистанційного вивчення дисципліни і простежується домінантна 
дидактична лінія «проєкти у проєкті» (Нестуля, 2019). 
Аналіз праць вітчизняних та зарубіжних науковців спонукає 
до висновку, що займаючись навчанням на основі проєктів в 
умовах дистанційної освіти, магістрантам, зазвичай, слід при-
значити мережевий проєкт або серію проєктів, які вимагають від 
них використання різноманітних навичок: дослідження інтер-
нет-ресурсів, написання текстів (тез доповідей на конференції, 
статей у співавторстві з викладачем), інтерв’ю, співпраця або 
публічні виступи (в умовах відеоконференцій Zoom чи Google 
Meet), створення різних робочих продуктів, як-от: ґрунтовне 
вивчення й аналіз науково-методичної літератури та норматив-
них освітніх документів, наукові дослідження (мінідослідження, 
магістерська робота), публічно-освітні пропозиції, мультимедіа-
презентації, навчальні відеофільми, сучасні дидактичні матеріа-
ли для організації процесу навчання за допомогою інтернет-
ресурсів Google, LearningApps, Padlet, WordArt, MindMeister 
(презентації, ментальні карти, електронні публікації, сайти, 
блоги, влоги та багато іншого) тощо (Kononets, Ilchenko, 
Mokliak, 2020).  
На відміну від усталених тестів, домашніх завдань та інших 
традиційних форм (реферати чи курсові роботи), виконання та 
завершення мережевого проєкту може зайняти кілька тижнів чи 
місяців, а може навіть розгорнутись упродовж семестру чи року, 
але це забезпечує кожному студентові вибудовування власної 
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індивідуальної освітньої траєкторії та можливості ефективного 
навчання в умовах дистанційного освітнього процесу (Нестуля, 
Нестуля, Кононец, 2020). 
Друга дидактична умова – реалізація моделі обслуговуючого 
лідерства Рассела-Стоуна під час підготовки магістрів 
освітньої програми «Педагогіка вищої школи». 
Як було зазначено вище, освітня програма «Педагогіка вищої 
школи», яку пропонує ПУЕТ, спрямована на підготовку висо-
кокваліфікованих фахівців у галузі освіти, педагогіки, на всебіч-
ний розвиток здобувачів вищої освіти й забезпечення конку-
рентоспроможності випускників на сучасному ринку праці за 
рахунок формування методичної компетентності, шляхом забез-
печення розвитку потенціалу та можливостей самореалізації 
студентів, формування лідерських якостей, використання тре-
нінгових технологій та інновацій. Для вирішення задекларо-
ваних завдань здійснюються пошуки нових підходів, моделей 
організації освітнього процесу, які б забезпечили набуття 
випускниками інтегральної компетентності – здатності розв’я-
зувати складні завдання та проблеми в галузі освітніх, педаго-
гічних наук, професійній діяльності, у процесі навчання, що 
передбачає застосування відповідних освітніх, педагогічних 
інновацій та характеризується невизначеністю умов і вимог.  
У контексті вищезазначеного слід звернути увагу на модель 
обслуговуючого лідерства Рассела-Стоуна, яку, на нашу думку, 
слід застосовувати під час організації освітнього процесу 
магістрів освітньої програми «Педагогіка вищої школи», адже 
ідеї лідерства-служіння можуть слугувати для випускників, 
майбутніх викладачів ЗВО, орієнтиром для досягнення успіху на 
ниві педагогічної діяльності.  
Ми переконані, що підготовка майбутніх викладачів ЗВО має 
базуватися на провідній ідеї концепції лідерства-служіння, 
викладеної у працях Р. Грінліфа: «по-справжньому великим 
лідером є той, хто допомагає (служить) іншим людям, і саме цей 
факт визначає його велич. Справжні лідерські якості вияв-
ляються в тій людині, яка зорієнтована на надання допомоги й 
підтримки іншим людям, у тому числі в їх індивідуальному та 
професійному зростанні. Показниками ефективності обслуго-
вуючого лідерства є: індивідуальне професійне зростання й 
розвиток особистостей послідовників, вільні, незалежні дії з їх 
боку та виникнення в них бажання підтримувати інших; 
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формування професійного співтовариства, де всі допомагають 
один одному» (Greenleaf, 2002).  
Безперечно, успішний викладач ЗВО має бути лідером у 
своїй справі, більше того, лідером-слугою, який служить своїм 
студентам, повністю віддаючись кропіткій педагогічній праці, 
створюючи для своїх студентів у ЗВО комфортне середовище 
взаємодопомоги і взаємопідтримки. 
Аналізуючи дослідження Р. Ф. Рассела та А. Г. Стоуна 
(Russell, Stone, 2002), стверджуємо, що служіння є однією з 
найважливіших ознак і функцій лідерства, його вищим рівнем. 
Відтак, учені виокремлюють ознаки обслуговуючого лідерства, 
тобто специфічні риси, які характеризують лідера-слугу 
(табл. 3.3). Це ті риси, які варто розвивати у магістрантів під час 
навчання у ЗВО. Тож у контексті підготовки магістрів з освітніх, 
педагогічних наук, майбутніх викладачів ЗВО, виокремлені риси 
(функціональні й супутні ознаки) вважаємо домінантними для 
випускників освітньої програми «Педагогіка вищої школи», 
адже їх наявність слугує індикатором інтегральної компетент-
ності, що уможливить розв’язувати складні завдання та проб-
леми в галузі освітніх, педагогічних наук, досягти успіху у 
професійній діяльності викладача ЗВО.  
Таблиця 3.3 – Ознаки обслуговуючого лідерства за 
Р. Расселом та А. Стоуном 
Функціональні ознаки Супутні ознаки 
1. Бачення 1. Комунікація 
2. Чесність 2. Достовірність 
3. Порядність (цілісність) 3. Компетентність 
4. Довіра 4. Піклування (попечительство)  
5. Служіння 5. Видимість 
6. Моделювання 6. Вплив 
7. Новаторство 7. Уміння переконувати 
8. Визнання цінності інших 8. Уміння слухати 
9. Розширення прав і можливостей 
(повноважень) 
9. Уміння заохочувати 
… 10. Уміння навчати 
 11. Делегування 
Наголосимо, що функціональними Рассел і Стоун вважають 
ознаки, які «є оперативними якостями, характеристиками та 
відмінними рисами, що належать лідерам і можуть бути 
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простежені через певну специфічну його поведінку на робочому 
місці. Функціональні риси є ефективними характеристиками 
обслуговуючого лідерства, вони є визначальними в забезпеченні 
лідером своїх обов’язків». Кожна з функціональних ознак є 
важливою і, водночас, впливає на інші. 
Супутні ознаки доповнюють і підсилюють функціональні. 
Проте вони – не другорядні. Саме вони в багатьох випадках 
визначають ефективність лідерства-служіння в контексті підго-
товки магістрів освітньої програми «Педагогіка вищої школи».  
Варто зазначити, що формування успішного викладача-ліде-
ра в межах підготовки магістрів освітньої програми «Педагогіка 
вищої школи» має підпорядковуватися декільком постулатам. 
Наприклад, лідерство не можливе без бачення майбутнього. 
Проте, якщо викладач-лідер не зможе донести його до своїх 
студентів (комунікація), воно не зможе надихнути їх, «запали-
ти», змотивувати. Невід’ємними частинами успішного лідерства 
є чесність і порядність. Водночас вони – основа формування 
достовірності, яку Рассел і Стоун розкривають як здатність 
лідера викликати довіру до себе з боку послідовників. Досто-
вірність пов’язана також із компетентністю лідера. Довіра – 
важливий чинник у стосунках викладача-лідера й послідовників 
(студентів). Викладач-лідер своєю поведінкою повинен не лише 
демонструвати високі морально-етичні якості, але й піклуватися 
про студентів, вселяти в них віру, бути зразком відданості 
університету й педагогіці. Зрозуміло, що основа обслуговую-
чого лідерства – служіння, фундаментальною частиною якого є 
піклування, що також містить «розширення прав і можливос-
тей» на основі визнання цінності інших людей (студентів, 
науково-педагогічних працівників та ін.), здатних виконувати 
важливі для університету функції. 
Безумовно, викладач-лідер має бути прикладом для інших 
(моделювання), «видимо» взаємодіяти з ними, демонструючи 
новаторство, уміння прислухатися до їх думки, переконувати, 
мотивувати, навчати й делегувати повноваження, досягаючи, 
урешті-решт, того впливу на студентів, який і визначає його 
статус.  
За відправну точку моделі обслуговуючого лідерства 
(рис. 3.9) Рассел і Стоун беруть цінності, які «є головними пере-
конаннями, що визначають принципи індивіда». Тому автори 













Рисунок 3.9 – Модель обслуговуючого  
лідерства Рассела-Стоуна 
«Цінності обслуговуючого лідерства втілюються в його 
функціональних ознаках. Відтак, – пишуть Рассел і Стоун, – 
вони є підмножинами, які описують залежні змінні та визна-
чають форму й ефективність обслуговуючого лідерства». Крім 
того, «супутні ознаки впливають на трансформацію цінностей у 
функціональні ознаки… модерують (контролюють) їх: впли-
вають на їх рівень та інтенсивність». На ефективність обслуго-
вуючого лідерства впливають також опосередковані, або про-
міжні змінні – корпоративна культура, ставлення співробітників 
до завдань університету, стосунки між ними. Вони можуть 
сприяти чи перешкоджати процесу служіння. Такий же вплив на 
обслуговуюче лідерство можуть здійснювати вже існуючі в 
університеті цінності. Опосередковувати його можуть також 
впливові особистості чи групи. Варто погодитися з Расселом і 
Стоуном, що «концепція лідерства-служіння потенційно може 
змінити організації та навіть суспільство, тому що вона сти-
мулює як особистісні, так і організаційні зміни… Обслуговуюче 
лідерство дає можливість революціонізувати міжособистісні 
робочі стосунки та змінити на краще життя організації. Це 













Бачення, чесність, порядність 
(цілісність), довіра, служіння, 
моделювання, новаторство, 
цінування інших, розширення 
прав та повноважень 




видимість, вплив, уміння переко-








Нестуля, 2016, Russell, Stone, 2002). Продовжуючи думку учених, 
можемо говорити, що освітній процес у ЗВО, який базується на 
концепції лідерства-служіння, є ефективнішим з усіх позицій, 
адже викладачі, які сповідують її ідеї, безумовно, зможуть 
підготувати магістрантів, які також будуть провадити майбутню 
професійно-педагогічну діяльність у розрізі вищезазначеної 
моделі.  
Аналітичне осмислення праць вищезгаданих науковців 
слугує підставою до певних висновків. Так, реалізація моделі 
обслуговуючого лідерства Рассела-Стоуна під час підготовки 
магістрів освітньої програми «Педагогіка вищої школи» в 
університеті передбачає:  
1) формування ціннісних координат магістрантів, базисним 
вектором яких є усвідомлення необхідності бути лідером-слу-
гою у професійно-педагогічній діяльності викладача сучасного 
ЗВО (особистий розвиток, позитивне мислення, активність, 
послідовність, цілеспрямованість, емпатія, знайти свій шлях і 
надихнути на це інших тощо); 
2) цілісний освітній процес підпорядковується ідеї необхід-
ності формування в магістрантів функціональних та супутніх 
ознак обслуговуючого лідерства; 
3) наявність в університеті високої організаційної культури, 
для якої характерне постійне вдосконалення освітнього середо-
вища, а інновації є зв’язуючою суттю університету, характерис-
тикою організаційного лідерства, лідерства-служіння та крите-
рієм відбору науково-педагогічних працівників; 
4) головне завдання кожного викладача, який працює з 
магістрантами освітньої програми «Педагогіка вищої школи» – 
розвиток кожного магістранта, досягнення ними більших успіхів 
у навчанні, майбутній професійно-педагогічній діяльності; 
5) викладач університету як лідер-слуга працює спільно з 
магістрантами, приділяє їм час, слухає, навчає їх, допомагає 
знайти рішення, розвиває їхні лідерські здібності, забезпечує 
найбільший обсяг добровільної діяльності, коли магістранти 
роблять все те, що оптимізує сукупну ефективність процесу 
навчання, і роблять це тоді, коли потрібно; 
6) атмосфера університету й випускової кафедри сприяє 
формуванню майбутнього викладача ЗВО як професіонала, 
людини, яка довіряє іншим, відкритої до нових ідей, гнучкої й 
життєрадісної, мудрої, проникливої, чуйної, наділеної уявою, 
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позитивної, з почуттям гумору, здатної сміятися, підтримати 
інших, залучити їх до команди. 
Третя дидактична умова – імплементація теорії емоцій-
ного лідерства у викладанні дисципліни «Педагогіка вищої 
школи». 
Тож звернімося до висвітлення можливостей імплементації 
теорії емоційного лідерства у викладанні дисципліни «Педаго-
гіка вищої школи», яка передбачає формування загальної та 
педагогічної культури викладача закладу вищої освіти (ЗВО) 
будь-якого профілю, озброєння магістрантів системою знань 
про процеси розвитку теорії та практики виховання і навчання 
студентів, сприяє становленню світогляду, педагогічного 
професіоналізму.  
Послуговуючись акмеологічним підходом до визначення 
поняття педагогічного професіоналізму (І. Богданов, А. Деркач, 
О. Дубасенюк, О. Зазикін, Н. Кузьміна, В. Сластьонін та ін.), яке 
тлумачиться як інтегрована якість, що складається з діяльніс-
ного й особистісного аспектів, яка детермінує високу професій-
но-педагогічну кваліфікацію та компетентність, наявність різно-
манітних навичок і вмінь, володіння сучасними алгоритмами та 
способами вирішення професійних завдань, що дозволяє здійс-
нювати педагогічну діяльність із високою та стабільною продук-
тивністю й забезпечує ефективне вирішення професійних педа-
гогічних завдань щодо навчання й виховання, слід наголосити, 
що воно є складним, багатокомпонентним утворенням, одним з 
особистісних складників якого є лідерський компонент – лідер-
ські якості та навички. Відтак, ми переконані, що педагогічний 
професіоналізм викладача сучасного ЗВО – це, насамперед, 
здатність бути лідером у професійній діяльності: у студент-
ському та науково-педагогічному колективі. Підтримуючи цю 
тезу, вважаємо, що у процесі викладання дисципліни «Педа-
гогіка вищої школи» варто звертатися й реалізовувати низку 
лідерських концепцій, однією з яких є теорія емоційного лідер-
ства. Її основні положення визначають вектори внесення змін у 
викладанні цієї дисципліни в контексті необхідності донесення 
до магістрантів головної тези: педагогічна діяльність – це, 
насамперед, діяльність педагога-лідера; викладач ЗВО буде 
успішним, а його діяльність – результативною, якщо він праг-
нутиме до лідерства, вчитиметься лідерству, вчитиме лідерству 
своїх студентів.  
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Глибокий аналіз праць авторів зазначеної теорії (Д. Гоулман, 
Р. Бояціс, Е. Маккі, Д. Макклелланд та ін.) слугував підставою 
до ряду висновків.  
У сучасному освітньому просторі викладачі-лідери жорстко 
інтегровані в систему організаційно-управлінських відносин. 
Перед ними стоять цілком конкретні завдання забезпечення 
ефективності педагогічної діяльності в тих групах студентів, де 
вони викладають. При чому ефективність вимірюється цілком 
конкретними показниками, які очевидні для всіх: програмні 
результати навчання, сформованість компетентностей, окресле-
них в освітніх програмах, абсолютний та якісний показники 
навчання тощо. Зрештою, кожен викладач-лідер має виконувати 
як освітні й управлінські, так і власне лідерські функції, пов’я-
зані з перспективним і поточним плануванням, організацією 
навчання, мотивацією навчальної й самостійної пізнавальної 
діяльності студентів і контролем за нею і т. ін.  
Ефективний викладач-лідер завжди досягає успіху у вирі-
шенні проблем і завдань, які стоять перед ним, його студентами, 
магістрантами, аспірантами й колегами (послідовниками), уміло 
організовуючи, мотивуючи й надихаючи їх на досягнення спіль-
них цілей і застосовуючи відповідні до ситуації владні повнова-
ження, методи впливу, стилі управління. На наше глибоке пере-
конання, усі ці аспекти діяльності викладача-лідера є реальніс-
тю, абстрагуватися від якої не може жоден викладач, якщо він 
справді хоче бути ефективним.  
Імплементуючи теорію емоційного лідерства в освітній 
процес, варто головний акцент зробити на стосунках викладача 
зі студентами (принцип паритетності) й технологіях викорис-
тання можливостей емоційного інтелекту з метою побудови 
освітньо-управлінських відносин лідерського типу. Відтак, 
викладач-лідер повинен прагнути до того, аби його студенти 
(магістранти, аспіранти, навіть колеги) стали його справжніми 
однодумцями й послідовниками, йшли за ним на основі внут-
рішньої мотивації на досягнення спільної мети, яка розціню-
валась би ними як емоційно приваблива та значима. 
На наш погляд, домінантною є теза (Д. Гоулман, Р. Бояціс, 
Х. Вайсбах, У. Дакс), згідно з якою ми маємо готувати магістрів 
освітньої програми «Педагогіка вищої школи» – основне зав-
дання педагогів-лідерів, яке полягає в тому, щоб «запалювати» 
студентів, викликати в них готовність до дій.  
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Інша теза, якою слід керуватися в освітньому процесі – 
лідерство завжди має емоційну першооснову (Вайсбах, Дакс, 
1998, с. 7). Безумовно, педагогічний професіоналізм успішного 
викладача ЗВО полягає в тому, що викладач-лідер «має спрямо-
вувати колективні емоції в потрібне русло, створювати атмо-
сферу дружелюбності й уміло боротися з негативними настроя-
ми» через те, що «люди тягнуться до лідера, чекають від нього 
емоційної підтримки, шукають у нього співчуття» (Нестуля, 
Нестуля, 2016). Так чи інакше, але лідерство як таке містить цей 
аспект і в контексті особистості педагога-лідера, професіонала 
своєї справи. Як переконливо доводять Д. Гоулман, Р. Бояціс, 
Е. Маккі, коли лідери пробуджують у людях позитивні емоції, 
вони розкривають у них найкращі сторони». Цей ефект автори 
теорії емоційного лідерства називають резонансом (Гоулман, 
Бояцис, Макки, 2008, с. 20–21). 
Ми переконані, що під час викладання дисципліни «Педаго-
гіка вищої школи» науково-педагогічним працівникам, які 
готують магістрів, майбутніх викладачів ЗВО слід пам’ятати, що 
основними завданнями педагогів-лідерів є досягнення резонансу 
зі своїми студентами. При цьому педагог-лідер повинен опира-
тися не лише на власні здібності, але й ураховувати емоційні 
характеристики своїх студентів.  
«…Ефективний лідер, як зазначає Д. Гоулман, це не одинока 
зірка, яка випромінює чарівне світло й по-царськи дарує його 
людям. Істинні лідери усвідомлюють те, що вони самі також є 
об’єктами управління: лідерство – процес двосторонньо спрямо-
ваний. Будь-який лідер повинен уважно прислухатися до ото-
чення і налаштовуватися на їх хвилю, щоб вловлювати сигнали, 
які допоможуть йому забезпечити гармонію в колективі. 
Справжнi лідери розуміють, що всі ми – в одному човні» 
(Бояцис Р., Макки, 2007, с. 8). 
Саме завдяки вмінню розуміти себе й своє оточення викла-
дачі, які дотримуються стратегії резонансного лідерства, можуть 
стати кращими із кращих. Такі педагоги-лідери здатні надих-
нути студентський чи викладацький колектив на втілення в 
життя мрії, яка всього декілька років тому здавалась нездійс-
неною. І ця мрія на очах в усіх стає реальністю (Нестуля, 
Нестуля, 2016). 
Безумовно, видатні педагоги-лідери спостережливі й уважні, 
завжди чуйно прислухаються до себе й навколишнього світу та 
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розуміють (намагаються зрозуміти) почуття інших людей. Вони 
ніколи не відступають від принципів, не зраджують своїм цін-
ностям і живуть повноцінним, емоційно насиченим життям. Такі 
педагоги-лідери володіють розвинутим емоційним інтелектом і 
наділені активною свідомістю; вони постійно займаються само-
освітою, самовдосконаленням, самоаналізом і прагнуть жити із 
глибоким розумінням своїх студентів, усіх людей, природи й 
суспільства. Лідери-викладачі, не зважаючи на невизначеність, 
яка панує у світі та освітньому просторі, ніколи не втрачають 
оптимізму й надихають послідовників своєю вірою в те, що 
спільними зусиллями мрію можна зробити реальністю. При 
цьому справжні педагоги-лідери не лише витрачають масу 
енергії, переборюючи труднощі й витримуючи суворі випробу-
вання, але й прагнуть використовувати всі сприятливі можли-
вості. До того ж у будь-якій, навіть найскладнішій ситуації, вони 
виявляють до свого оточення співчуття й емпатію. 
Установлюючи позитивні емоційні стандарти, резонансний 
викладач-лідер надихає своїх студентів наслідувати їх, рівня-
тися на них. Як зазначають учені (Бояцис, Макки, 2007, с. 15), 
не випадково однією з ознак резонансного лідерства є наявність 
прихильників, які тягнуться за лідером, розділяючи його запал та 
енергію. Варто зазначити, що з точки зору емоційного лідерства, 
резонанс посилює і продовжує емоційний вплив лідера. Чим 
сильніше збігаються емоційні «вібрації» викладача й студентів, 
тим менше непорозуміння в їх спілкуванні. Відтак, він стає 
своєрідним емоційним магнітом, до якого тягнуться інші. Коли 
ж у викладача й студентів хороший настрій, вони краще пра-
цюють, присутні й події сприймаються більш позитивно. А це 
допомагає викладачам і студентам повірити у свої сили, стиму-
лює творчість, увагу до почуттів і проблем інших, сприяє прий-
няттю ефективних рішень. Хороший настрій особливо важли-
вий, коли мова йде про командну роботу. Здатність викладача-
лідера вселити у студентів ентузіазм, створити настрій єднання 
може визначити професійний успіх команди і сприятиме 
результативності навчання.  
Узагальнивши дослідження авторів теорії емоційного лідер-
ства й практику освітньої діяльності, можна стверджувати, що 
емоційний стан викладача-лідера та його дії реально впливають 
на психологічне самопочуття студентів, а значить і на якість їх 
навчальної діяльності. Наскільки ефективно викла-дач-лідер 
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управляє почуттями студентів і використовує їх для досягнення 
групових цілей, залежить від рівня його емоційного інтелекту, а 
вже вміння викликати резонанс – ознака педагогів-лідерів із 
високим емоційним інтелектом. 
Щодо вибору форм навчання магістрантів освітньої програ-
ми «Педагогіка вищої школи» в ПУЕТ, які навчаються на денній 
та заочній формах, практика свідчить про дидактичну доціль-
ність змішаного навчання (blended learning). Зазвичай, таке 
навчання розглядають як поєднання навчальної роботи в ауди-
торіях з обговоренням дискусійних питань за допомогою елект-
ронної пошти, месенджерів, віртуальних класів чи відеокон-
ференцій, тобто застосування традиційних формальних і 
неформальних способів навчання, поєднання традиційної та 
дистанційної форм навчання. 
У своєму монографічному дослідженні С. Березенська, К. Бу-
гайчук та В. Кухаренко доводять, що змішане навчання доціль-
но трактувати як цілеспрямований процес здобування знань, 
набуття вмінь та навичок в умовах інтеграції аудиторної й 
позааудиторної навчальної діяльності студентів на основі впро-
вадження та взаємного доповнення технологій традиційного, 
електронного, дистанційного та мобільного навчання за наяв-
ності самоконтролю студента за часом, місцем, маршрутами та 
темпом навчання (Кухаренко, Березенська, Бугайчук, 2016). 
У ході наукового пошуку доходимо висновку, що в основу 
змішаного навчання покладено підхід дидактичного усвідом-
лення поєднання технологій навчання за традиційною формою 
та технологій віртуального навчання. Змішаний характер на-
вчання передбачає комбінацію форм організації навчання й 
сучасних методів навчання, які успішно можна застосовувати як 
в аудиторіях, так і дистанційно в середовищі дистанційних 
курсів: лекції, семінари (вебінари), практичні заняття, різні види 
практики, тренінги, інструктажі у процесі аудиторного навчання 
передбачають як безпосередній контакт викладача й магістран-
тів, так і віртуальне спілкування завдяки сучасним можливостям 
ІКТ та Інтернету.  
Дистанційні курси, віртуальні класи й лабораторії, відеокон-
ференцзв’язок, індивідуальне консультування за допомогою 
електронної пошти й месенджерів, дискусійні форуми, чати є 
формами інструментального середовища інтерактивного навчан-
ня в мережі, яке називають електронним навчанням (e-learning). 
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Саме завдяки можливостям Інтернету нині процес професійного 
розвитку майбутніх викладачів ЗВО набуває цифровізації, 
оскільки для навчання й самоосвіти відкривається багатий світ 
цифрової інформації (сайти, електронні книги й журнали, блоги, 
влоги, відеоканали, професійні форуми педагогів, чати, соціаль-
ні мережі тощо). 
Ключовими завданнями впровадження змішаного навчання у 
процесі підготовки фахівців за спеціальністю 011 Освітні, педа-
гогічні науки (освітньо-професійна програма «Педагогіка вищої 
школи») освітньо-кваліфікаційного рівня магістра є: розши-
рення освітніх можливостей студентів за рахунок урахування 
їхніх індивідуальних освітніх потреб, доступності та гнучкості; 
стимулювання формування суб’єктної позиції студента (підви-
щення його мотивації, самостійності, рефлексії та самоаналізу); 
трансформація стилю педагога (забезпечення інтерактивної 
взаємодії зі студентом); персоналізація освітнього процесу (сту-
дент самостійно визначає свої навчальні цілі, способи їх досяг-
нення, ураховуючи власні освітні потреби, інтереси та здібності, 
будує власну освітню траєкторію) (Кононец, 2016). 
Слід відмітити, що змішане навчання під час формування 
лідерської компетентності майбутніх викладачів ЗВО можна 
розглядати як освітній підхід, у межах якого магістрант отримує 
знання й безпосередньо з викладачем, і самостійно (онлайн). 
Цей підхід у процесі формування лідерської компетентності 
майбутніх викладачів ЗВО вважаємо оптимальним, оскільки він 
дає можливість контролювати час, місце, темп і траєкторію 
оволодіння навчальним матеріалом, реалізуючи тим самим 
принцип свободи вибору у процесі професійного розвитку 
магістрантів.  
Безперечно, важливу роль у досягненні оптимальних резуль-
татів формування лідерської компетентності, а також професій-
ного розвитку майбутніх викладачів ЗВЛ відіграють правильно 
підібрані методи навчання.  
Досліджуючи проблему формування лідерської компетент-
ності майбутніх викладачів ЗВО в контексті парадигми ресурс-
но-орієнтованого навчання (resource-based learning) як комп-
лексу форм, методів та засобів навчання, націлених, насамперед, 
на цілісний підхід до організації освітнього процесу в універ-
ситеті, який зорієнтований на тренінг здібностей самостійного й 
активного перетворення інформаційного середовища шляхом 
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пошуку та практичного застосування інформаційних ресурсів з 
метою отримання знань про класичні й сучасні концепції лідер-
ства та застосування ефективних методик відповідно до різних 
стилів лідерства, формування лідерських умінь та навичок, які 
забезпечують здатність студентів бути викладачем-лідером, ми 
створили методичну систему формування лідерської компетент-
ності майбутніх викладачів ЗВО, складниками якої є декілька 
методів навчання: методи інформування, порівняння, дискусії, 
рольової гри, аналізу, системного аналізу, метод експертної 
оцінки, панельна дискусія, метод кейсів, проєктів, воркшопів, 
сфокусованої бесіди, пошуку консенсусу, мозкового штурму, 
метод Дельбека, метод Дельфі, Метод 635, метод фасилітації, 
модерації, інтервізії, мікрофон, Jigsaw, проєктування нестан-
дартних віртуальних ситуацій, метод «Коло ідей», «Діамант 9», 
SWOT-аналіз, майндмеппінг, «Метаплан», «Відкритий простір», 
рефреймінг, кайдзен тощо. 
Відтак, процес викладання низки дисциплін циклу профе-
сійної та практичної підготовки, які опосередковано стосуються 
проблеми формування лідерської компетентності майбутніх 
викладачів ЗВО («Дидактичні системи у вищій школі», «Педа-
гогіка вищої школи», «Педагогічна майстерність викладача ви-
щої школи», «Педагогічна та професійна психологія», «Педаго-
гічний контроль у системі освіти», «Методика викладання у 
вищій школі», «Планування й організація навчального процесу 
у вищій школі», «Організація виховної роботи в закладі вищої 
освіти», «Проєктування професійної підготовки та діяльності 
фахівців», «Цифровізація освітнього процесу у вищій школі», 
«Управління закладом вищої освіти», «Інноваційні технології у 
вищій школі» тощо), а також дисципліни «Основи лідерства», 
зміст якої безпосередньо спрямований на формування лідерської 
компетентності, базувався на використанні вищезазначених 
методів. 
Метод рольової гри. Так, під час проведення рольової гри 
«Геній педагогіки», метою якої було потренуватися в методах 
переконання, лідерських навичках, розвинути творче мислення, 
вміння бачити різноманітні підходи до вирішення педагогічних 
проблем, а також розібратися в собі, зрозуміти природу своїх 
лідерських якостей, потренуватися у процесі вести бесіди з 
вихованцями, вирішення педагогічних ситуацій, викладач мав 
застосувати не лише уміння організувати проведення гри, але й 
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уміння модерувати її хід, використати різноманітні способи 
комунікації, створити ситуацію успіху. 
Суть гри: викладач готує до гри конверт, у який будуть 
покладені картки з педагогічними ситуаціями, кожен учасник 
дістає із мішка одну картку. Завдання – запропонувати опти-
мальний варіант вирішення проблеми, сформулювати не менше 
трьох досить прийнятних рішень, які може застосувати у 
професійно-педагогічній діяльності викладач ЗВО. Наприкінці 
гри важливим дидактичним етапом є обговорення: Чому навчи-
ла гра? Чий досвід виявився найбільш вдалим? Кому з колег ви 
би запропонували змінити стратегію вирішення педагогічної 
ситуації й чому? Чиї ідеї вам найбільш запам’ятались і чому? 
Варто зазначити, що проведення такої гри може бути 
здійснено як в аудиторії, так і під час проведення дистанційного 
заняття, а також і в реальних умовах (у навчальному закладі під 
час педагогічної практики). 
Метод «Рефреймінг» застосовувався в тих випадках, коли 
завдання не має критичного характеру. За допомогою його вико-
нання магістранти можуть переосмислювати речі і дивитися на 
речі, які здаються нам негативними з іншого боку (Нестуля, 
2019). Мета: засвоїти на практиці методику «рефреймінгу» 
(зміни точки зору, або погляду на ситуацію для надання їй 
іншого значення); допомогти майбутнім викладачам ЗВО здола-
ти внутрішні бар’єри, страх і невпевненість перед іншими 
людьми, перед студентською аудиторією; продемонструвати на 
практиці різницю підходу людей до однієї й тієї ситуації в май-
бутній професійно-педагогічній діяльності; розвивати емпатичні 
здібності учасників як лідерів. Суть методу: у групі 4–5 осіб, 
обмінюючись думками, знаходять одну рису магістранта-волон-
тера, яка ним самим сприймається як негативна. Ви маєте поди-
витися на цю рису зі зворотної точки зору, з позитивної. Група 
має представити цей позитив: у певному жанрі пісню, римовані 
рядки, театральна сценка, малюнок, комікс, тобто у тій формі, 
яка максимально відображує переосмислену якість. 
Наприклад: 1) повільність подається як вдумливість і вміння, 
не поспішаючи, ґрунтовно засвоювати навчальний матеріал, 
осмислювати педагогічну ситуацію; 2) недостатність хоробрості 
– як гарний природній самозахист, відсутність авантюризму; 
3) бажання їсти все підряд – як прояв зацікавленості до життя, 
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прагненням до універсальності знань і вмінь; 4) неохайність – як 
якість творчої натури, бути творцем чогось ідеального. 
Обговорення. До магістрантів-волонтерів ставиться ряд запи-
тань: Наскільки новим вам видався погляд на проблему? Чи 
замислювались ви раніше про можливі варіанти самооцінки? Як 
ми ставимося до набутого досвіду? Чим сподобалось завдання? 
Що ви відкрили в собі під час роботи із групою? Обмін думками 
про найбільш вдалі приклади. 
Метод проєктів. Не зупиняючись детально на розкритті суті 
кожного з вищезазначених методів навчання, оскільки вони 
висвітлені в розроблених нами посібниках («Основи лідерства. 
Тренінг лідерських якостей та практичних навичок менеджера»; 
практикум «Основи лідерства: (індивідуальні практичні та творчі 
завдання)», індивідуальні практичні завдання з курсу «Основи 
лідерства»; електронний посібник «Основи лідерства»), наголо-
симо, що під час вивчення курсу «Основи лідерства» та інших 
дисциплін освітньої програми «Педагогіка вищої школи», 
магістрантам доцільно запропонувати до виконання різні 
проєкти, які класифіковано за:  
 домінантною у проєкті діяльністю (дослідницька, пошу-
кова, творча, рольова, інформаційно-прикладна);  
 предметно-змістовим складником (монопроєкти, тобто 
проєкти в межах однієї дисципліни або міжпредметні проєкти);  
 характером координації проєкту (з відкритою коорди-
нацією або із прихованою координацією);  
 характером контактів (внутрішні: студенти певної 
групи, курсу, навчального закладу, регіону, країни; міжнародні: 
різних країн, зарубіжних навчальних закладів, освітніх установ);  
 кількістю учасників проєкту (індивідуальний, груповий, 
масовий);  
 терміном виконання проєкту – короткотривалий (за-
няття), середньотривалий (від тижня до місяця), довготривалий 
(декілька місяців). 
У межах нашого дослідження суті методу проєктів, спираю-
чись на науковий доробок учених (А. Бедов, Л. Бурова, М. Гри-
ньова, Н. Кононец, О. Корнійчук та ін.), доходимо висновку, що 
цей метод можна охарактеризувати як: 
 спосіб організації педагогічного процесу, основою якого є 
взаємодія педагога з вихованцем і навколишнім середовищем 
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під час реалізації проєкту – поетапної практичної діяльності для 
досягнення поставлених завдань;  
 особистісно-орієнтований метод навчання, заснований на 
самостійній діяльності щодо розроблення проблеми й оформ-
лення її практичного результату;  
 самостійна творча праця (від пропонування ідеї до вті-
лення її в готовому виробі), яка виконується під контролем і за 
безпосередньої консультативної допомоги викладача;  
 сукупність навчально-пізнавальних прийомів, які дають 
змогу вирішити ту чи ту проблему в результаті самостійних дій 
з обов’язковою презентацією;  
 оволодіння певними практичними або теоретичними 
знаннями, тією чи тією діяльністю;  
 комплексний узагальнювальний процес раціонального 
сполучення репродуктивної та продуктивної діяльності, який 
дає змогу комбінувати й поєднувати формальні знання із 
практичним досвідом;  
 система навчання, за якої знання набуваються у процесі 
планування та виконання завдань-проєктів, які поступово 
ускладнюються;  
 гнучка модель організації освітнього процесу, орієнтована 
на творчу самореалізацію особистості, завдяки розвитку її інте-
лектуальних і фізичних можливостей, вольових якостей і твор-
чих здібностей у процесі створення під контролем викладача 
нових освітніх продуктів і послуг, які мають суб’єктивну або ж 
об’єктивну новизну, а також практичну значущість;  
 форма організації навчання, яка полягає в тому, що самі 
студенти визначають собі певні практичні завдання (проєкти) і у 
процесі їх виконання здобувають знання та набувають навичок, і 
яка передбачає комплексний характер діяльності всіх учасників 
із метою отримання освітнього продукту за певний проміжок 
часу;  
 знання й навички набуваються у процесі планування й 
використання практичних завдань-проєктів;  
 спеціально організований комплекс дій для самостійного 
виконання, самостійного прийняття рішення й відповідальність 
за свій вибір, результат праці та створення продукту;  
 організований викладачем підхід до навчання у співро-
бітництві, за умов якого студенти набувають і використовують 
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набуті знання та вміння для вирішення реалістичних проблем у 
процесі ґрунтовного дослідження;  
 педагогічна технологія, орієнтована не на інтеграцію 
фактичних знань, а на їх застосування для набуття нових (інколи 
і шляхом самоосвіти), що передбачає певну сукупність на-
вчально-пізнавальних прийомів, які дають змогу розв’язати ту 
чи ту проблему в результаті самостійних дій з обов’язковою 
презентацією цих результатів;  
 сукупність педагогічних прийомів і операцій, які здійсню-
ються викладачем і студентами у процесі особисто значущої 
діяльності з метою активізації пізнавальних інтересів студентів, 
спрямованих на отримання та закріплення нових знань, умінь і 
навичок, розвиток творчих здібностей і набуття досвіду прак-
тичного розв’язання самостійно поставлених завдань;  
 спільна діяльність викладача та студентів, спрямована на 
пошук вирішення проблеми, проблемної ситуації;  
 комплексний метод навчання, який дає змогу будувати 
освітній процес, зважаючи на інтереси студентів, що дає можли-
вість студенту виявити самостійність у плануванні, організації 
та контролі своєї навчально-пізнавальної діяльності, результа-
том якої є створення певного продукту чи явища;  
 цілеспрямована самостійна діяльність, здійснювана під 
гнучким керівництвом викладача, націлена на розв’язання твор-
чої, дослідницької, соціально значущої проблеми й на отри-
мання конкретного результату у вигляді матеріального і/або 
ідеального продукту. 
З огляду на багатогранність суті методу проєктів під час 
формування лідерської компетентності майбутніх викладачів 
ЗВО доречними будуть такі типи освітніх проєктів: 
1. Дослідницькі проєкти – проєкти, що вимагають добре 
продуманої структури, визначеної мети, актуальності дослі-
дження, значення, методів, у тому числі експериментальних і 
дослідницьких робіт, а також методів інтерпретації результатів. 
Вони безпосередньо сприяють логіці дослідження, а структура 
їх наближена або така ж як і у справжніх наукових досліджень, 
що дуже важливо для підготовки магістрів, адже на останньому 
курсі вони пишуть магістерську роботу. Цей тип проєктів, 
тематика якого може бути дотичною до теми магістерської, 
містить:  
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­ актуальність теми дослідження;  
­ формулювання проблеми дослідження, його предмета й 
об’єкта;  
­ визначення завдань дослідження;  
­ визначення методів, джерел інформації;  
­ вибір методології, гіпотез, експериментальної бази;  
­ розроблення плану, шляхів вирішення проблеми; 
­ обговорення отриманих результатів;  
­ висновки;  
­ оформлення результатів досліджень;  
­ визначення перспективних векторів для подальшого 
наукового пошуку в контексті розвитку дослідження.  
2. Творчі проєкти вимагають виділення домінантного аспек-
ту. Такий аспект доцільно здійснювати саме на лідерство у 
професійно-педагогічній діяльності. Загалом, у таких проєктів 
немає детально проробленої структури спільної діяльності. 
Структура лише намічається і потім розвивається так, щоб 
отримати кінцевий результат, який відповідає інтересам учас-
ників проєкту. Доцільним є узгодження з магістрантами резуль-
татів (інформаційний продукт), які плануються отримати, та 
форма представлення проєкту. Це може бути відеоурок, фраг-
мент заняття, газета, відеофільм, цифровий наратив, організація 
свята, проведення виховного заходу, гра, експедиція, екскурсія 
тощо. Оформлення результатів творчого проєкту вимагає чітко 
продуманої структури у вигляді сценарію відеофільму, статті, 
репортажу, програми свята, дизайну й рубрик газети, альбому 
тощо.  
3. Рольові проєкти – це проєкти, у яких, як і у творчих, 
структура лише намічається й залишається відкритою до завер-
шення роботи. Визначення характеру та змісту проєкту беруть 
на себе в розподілених ролях учасники. Це літературні персо-
нажі або вигадані герої, що імітують відносини (соціальні, про-
фесійно-педагогічні або лідерські), які ускладнюються придума-
ними учасниками різноманітними ситуаціями, притаманними 
професійно-педагогічній діяльності викладача ЗВО. Ступінь 
творчості в цих проєктах дуже висока, але переважає рольова 
гра. Результати цих проєктів окреслюються на початку вико-
нання або вимальовуються лише в кінці.  
4. Інформаційні проєкти спрямовані на збір інформації про 
явище або якийсь об’єкт. Із цією інформацією ознайомлюються 
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учасники проєкту, вони аналізують та узагальнюють факти, 
призначені для широкої аудиторії. Як і дослідницькі, інформа-
ційні проєкти вимагають добре продуманої структури, система-
тичної корекції в ході роботи. Їх метою є розвиток професійно-
педагогічної й лідерської компетентності майбутніх викладачів 
ЗВО шляхом критичного мислення, коли магістранти не лише 
знаходять і обирають головну інформацію, але й опрацьовують 
її та роблять власні висновки. Структура таких проєктів містить 
такі складники, як-от: мета, актуальність, методи отримання 
інформації, самостійний пошук інформації серед різноманітних 
інформаційних ресурсів, аналіз, результат та презентація. 
Результатом такої роботи може бути: відеофільм, доповідь, 
стаття, електронний посібник, освітній сайт, цифровий наратив, 
дистанційний курс тощо. Завдяки такій роботі розвиваються 
вміння й навички магістрантів формулювати та висловлювати 
власну думку з певної теми.  
5. Практичні проєкти (орієнтовані на інтереси самих 
магістрантів освітньої програми «Педагогіка вищої школи», які 
уже працюють за фахом). Метою таких проєктів може бути:  
 вивчення прийомів і способів адаптації, трансформації 
дидактичного матеріалу та освітніх умов відповідно до реалій 
сучасного освітнього процесу в закладах вищої, фахової 
передвищої, професійної (професійно-технічної) освіти; 
 розвиток умінь у майбутніх викладачів ЗВО здійснювати 
педагогічне спостереження; 
 ознайомлення магістрантів із методами діагностики прог-
рамних результатів навчання; 
 розвиток умінь здійснювати педагогічний супровід сту-
дентів у ЗВО;  
 ознайомлення з технологіями, формами, методами на-
вчання та виховання студентської молоді в закладах вищої, 
фахової передвищої, професійної (професійно-технічної) освіти; 
 вивчення прийомів формування лідерських навичок у 
студентської молоді; 
 вивчення способів організації культурно-просвітницької 
роботи зі студентською молоддю;  
 розвиток у майбутніх викладачів ЗВО організаторських 
умінь взаємодії та співпраці у професійно-педагогічній діяль-
ності; 
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 формування інформаційної (правової, естетичної, профе-
сійно-педагогічної тощо) культури майбутніх викладачів ЗВО 
та ін. 
Орієнтовна структура практичного проєкту: мета, актуаль-
ність, написання сценарію, результат. Для використання таких 
типів проєктів викладачам необхідно добре знати колектив й 
інтереси кожного магістранта окремо, використовуючи індиві-
дуальний підхід. Тож доцільно почати з анкетування або друж-
ньої бесіди. Спираючись на результати опитування, викладач 
може об’єднати групи за інтересами, що допоможе майбутнім 
викладачам ЗВО зорієнтуватися в майбутній професійній діяль-
ності, її специфіці та поліаспектності, стати більш комунікабель-
ними та відкритими до співпраці. Головним принципом роботи 
груп стає обмін інформацією. 
6. Ігрові проєкти (виховання на основі ігрової технології). 
Мета: розвиток професійно-педагогічної та лідерської компе-
тентності майбутніх викладачів ЗВО за допомогою ігор різної 
форми й тематики з подальшим формуванням умінь викорис-
товувати ігрові технології в майбутній роботі за фахом. Струк-
туру цих проєктів виділити досить складно, але обов’язково 
треба визначити мету та способи й прийоми роботи. Ці проєкти 
спрямовані на креативність та інноваційність, формують творче 
мислення, розвивають уяву та критичне мислення, уміння оці-
нити свою професійно-педагогічну діяльність. Магістранти 
отримують інформацію, аналізують, роблять висновки з отрима-
них матеріалів, вносять власні корективи та пропонують її 
іншим. Майбутні викладачі ЗВО отримують завдання знайти та 
проаналізувати навчальні, історичні, документальні, художні 
фільми з точки зору їх освітньої цінності або беруть на себе 
певні ролі літературних персонажів, діячів культури, науки, імі-
тують соціальні, майбутні професійні відносини. Отже, магіст-
ранти пробують себе в ролі видатних учених, педагогів, психо-
логів, вивчаючи їх біографію, звички, професійну поведінку в 
певній ситуації. Інший варіант проєктів – розроблення педаго-
гічних ситуацій самими магістрантами (із власного досвіду, з 
досвіду знайомих освітян, матеріали із засобів масової інфор-
мації, що стосується освітніх проблем тощо), театральна поста-
новка, обговорення варіантів вирішення педагогічних проблем.  
7. Навчально-телекомунікаційні проєкти або мережеві 
проєкти (діяльність майбутніх викладачів ЗВО в інформацій-
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ному суспільстві). Мета: формування вмінь майбутніх викла-
дачів ЗВО використовувати сучасні інформаційні та телекомуні-
каційні технології у професійно-педагогічній діяльності. Ці 
проєкти враховують той факт, що нині студенти та учні все 
частіше користуються мобільними телефонами, планшетами та 
іншими гаджетами, головне призначення яких для названої 
категорії населення на сьогодні полягає в розвагах та іграх, хоча 
можливості їх використання набагато ширші. Саме тому перед 
педагогами постає завдання забезпечити освітній процес 
якісними електронними засобами навчання, але не лише для 
стаціонарних комп’ютерів, але й для інших сучасних девайсів, 
які можна було б використовувати в майбутній професійно-пе-
дагогічній діяльності. Зазвичай, такі проєкти магістранти вико-
нують під час вивчення дисципліни «Цифровізація освітнього 
процесу у вищій школі». А проявити й удосконалити лідерські 
навички магістранти можуть під час організаційних моментів у 
ході роботи над проєктом. Слід наголосити, що тематика таких 
проєктів може бути різною, але результат роботи, тобто інфор-
маційний продукт, один: створення власної освітньої платформи 
в Інтернеті за допомогою його сервісів (персональний сайт 
викладача, дистанційний курс, віртуальний консультаційний 
центр, група в соціальній мережі, електронна бібліотека у хмарі, 
методична інтернет-скарбничка тощо). 
З метою формування лідерської компетентності майбутніх 
викладачів ЗВО в освітньому середовищі університету пропо-
нуємо орієнтовну тематику проєктів: «Магія лідерства», «Педа-
гогіка. Успіх. Мотивація», «Топ-керівники у сфері освіти», 
«Інформаційна підтримка клубу лідерства в університеті», 
«Лідерство педагога в соціальних мережах», «Лідерство в умо-
вах трансформації освіти», «Конфлікти в командах: шляхи 
вирішення», «Лідер у мені», «7 днів університету», «Успішний 
менеджмент університету», «Академія сучасного педагога», 
«Викладач-лідер: як допомогти розкрити потенціал», «Проєктна 
модель лідерства», «Організація воркшопу «Проєктний підхід у 
роботі педагога»», «Організація воркшопу «Самоефективність 
великих лідерів»», «Модель суперлідера», «Лідерство в управ-
лінні освітнім процесом» та ін. Ключовою умовою реалізації 
таких проєктів є орієнтація на: 
1) використання групових (або масових) проєктів із домі-
нантною рольовою діяльністю майбутніх викладачів ЗВО;  
325 
2) розроблення та виконання лише одного проєкту впродовж 
вивчення курсу «Основи лідерства» (довготривалий проєкт 
терміном у 2 місяці); 
3) розроблення та виконання одного проєкту впродовж 
вивчення дисципліни освітньої програми «Педагогіка вищої 
школи» (довготривалий проєкт терміном в 1-2 семестри залежно 
від терміна вивчення дисципліни); 
4) результат – інформаційний продукт, який має отримати 
група студентів: івент (спеціальний медійний, навчально-вихов-
ний захід), що уможливлює відслідкувати поведінку кожного із 
членів групи в ході певної діяльності. 
Отже, під час роботи над проєктами магістранти зможуть 
опанувати різні методики, які сприятимуть формуванню їх 
лідерської компетентності, як-от: рольові ігри, воркшопи, 
підготовка та проведення реальних виховних заходів тощо. 
Крім одного проєкту, який магістранти самостійно розроб-
ляють та виконують під час вивчення курсу «Основи лідерства» 
та інших дисциплін освітньої програми «Педагогіка вищої 
школи», вони активно долучаються до проєктної діяльності на 
загальноуніверситетському рівні. Такими основними проєктами 
в ПУЕТ є: «Розвиток лідерства в Україні на принципах ген-
дерної рівності», «Полтавська обласна школа лідерів учнівсько-
го самоврядування», соціальний проєкт «Університет третього 
віку». Результати діяльності постійно висвітлюються на офіцій-
ному вебсайті ПУЕТ та на офіційних сторінках університету в 
соціальних мережах.  
Під час реалізації цих проєктів перед магістрантами освітньої 
програми «Педагогіка вищої школи» ставляться такі завдання: 
активно долучатися до участі в суспільно-корисній та проєктній 
діяльності; працювати консультантами, організаторами, трене-
рами, едвайзерами під час проведення різноманітних заходів у 
межах проєктів зі старшокласниками закладів освіти Полтав-
ської області, слухачами Університету третього віку, допома-
гати їм освоювати цифрові та дистанційні технології навчання; 
пропагувати ідеї лідерства серед студентської молоді (участь в 
обговореннях, конференціях, створення постів у соціальних 
мережах тощо); планувати, розробляти та реалізовувати власні 
проєкти, спрямовані на запровадження нових молодіжних ініціа-
тив; брати участь у розробленні науково-методичних матеріалів 
з проблем лідерства; працювати з партнерами проєкту з форму-
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вання груп на семінари-тренінги; готувати та розміщувати статті 
в місцевих засобах масової інформації про проєкт та запро-
шення до участі в семінарах-тренінгах зацікавлених осіб; викла-
дати окремі теми навчальної програми Університету третього віку. 
Отже, використання методу проєктів актуалізує для магіст-
рантів активну участь у діяльності Проєктного офісу ПУЕТ 
(http://puet.edu.ua/uk/proektna-diyalnist), який багато років функ-
ціонує в університеті з метою ідентифікації та визнання універ-
ситету на вітчизняному, європейському та світовому освітньому 
просторі; створення потужного організаційного супроводу робо-
ти проєктів, стимулювання інновацій та ініціатив, координацію 
комунікацій між проєктами; можливості для кожного студента 
розробити та впровадити власний проєкт (форма «Проєктна про-
позиція» https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScmm0YN1 
DSrW7BvkoaThhLxA3_jnF0b-mk5xDKEqkfTG5LjUg/viewform). 
Нині із 2020 року Проєктний офіс ПУЕТ трансформовано в На-
вчально-науковий інститут проєктів та інновацій, який виконує 
низку функцій (3.10).  
Ініціювання 
проєктів, 
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Рисунок 3.10 – Основні функції проєктного офісу 
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Метод воркшопів – метод динамічного навчання магістран-
тів, яке відбувається завдяки їх власній активній роботі під ке-
рівництвом викладачів. Акцент у ході його реалізації здійсню-
ється на отримання магістрантами динамічного знання – живого 
знання, яке майбутні викладачі ЗВО отримують у процесі 
творчості, експериментування, високого ступеня самостійності 
(Толкачев, 2016). При цьому магістранти самостійно визначають 
цілі навчання, розділяють із викладачем відповідальність за свій 
освітній процес і розвиток лідерської компетентності.  
Слід зазначити, що методика проведення воркшопів як пев-
ного міксу теоретичних презентацій, практичних дій та дискусій 
із запропонованої тематики та відібраних питань стосовно кон-
тексту «викладач-лідер» дозволяє вирішувати справді унікальні 
завдання, до яких зараховуємо: 
 генерацію та втілення нових ідей (воркшоп є майданчиком 
для реалізації нових ідей у проєктах магістрантів); 
 активізацію командної роботи у групах магістрантів (зміц-
нення «командного духу» на довірі, особистісних взаєминах, 
симпатіях, де багато нововведень, творчості, вражень, задово-
лення від виконаної роботи); 
 забезпечення інтерактиву в межах роботи над проєктом та 
під час івенту (наприклад, формується графік івенту на сайт, 
блог, або сторінку в соціальних мережах, для цього випус-
кається новина з інтерактивним написом «пред’явник пароля 
(талона або купона) має право участі на воркшопі»); 
 посилення інтересу до лідерства (воркшоп, безумовно, 
здатний підвищити інтерес до курсу «Основи лідерства» та до 
лідерства загалом); 
 посилення мотивації до формування лідерської компе-
тентності як організаторів, так і учасників, якими є майбутні 
викладачі ЗВО (одна група магістрантів може виступати як 
організатори, інша – як учасники); 
 оперативність зворотного зв’язку, завдяки чому учасники 
діалогу під час воркшопів краще пізнають один одного; 
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 індивідуалізацію навчання (воркшоп під час вивчення дис-
ципліни «Основи лідерства» та інших дисциплін освітньої прог-
рами «Педагогіка вищої школи» здатний регулювати специфічні 
запити й очікування окремих студентів або їх груп); 
 застосування нових методик (воркшоп – це інструмент 
упровадження нових методик, який дає хороший імпульс у 
роботі); 
 реалізацію кайдзен (усі разом – до постійного покращення 
та вдосконалення, розвитку різних умінь, навичок, лідерської 
компетентності майбутніх викладачів ЗВО); 
 динаміку розвитку (постійний розвиток лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів).  
Загалом, використовуючи у процесі формування лідерської 
компетентності майбутніх викладачів ЗВО методику воркшопів, 
ми зорієнтовували магістрантів на колективні творчі справи, бо 
це, насамперед, вияв життєво-практичної позиції викладача-
лідера, покращення процесу навчання, сприятливе середовище 
для набуття навичок лідерської поведінки, можливостей 
демонстрації вмінь і лідерських якостей, це сукупність певних 
дій на загальну користь, радість та успіх.  
Метод інтервізії, детально охарактеризований у працях 
Т. Шоутена, Т. Даниленко, О. Зайченко, Н. Софій (2009), також 
заслуговує на особливу увагу в контексті підвищення ефектив-
ності процесу формування лідерської компетентності майбутніх 
викладачів ЗВО. 
У контексті нашого дослідження метод інтервізії (презен-
тація особистого досвіду з точки зору лідерства) доцільно 
використовувати в такому форматі. Спочатку слід організувати 
зустрічі магістрантів із лідерами студентського самоврядування 
різних університетів, місцевого самоврядування міста (області), 
керівниками освітніх закладів, яким пропонувалося поділитися 
власним досвідом «Чи вважаю я себе лідером і чому»?, обгово-
рити проблемні питання, наприклад, мотиви, стимули, комуні-
кації, створення команди, участь у громадському житті універ-
ситету, міста, України, як впливає статус лідера на особисте та 
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професійне життя, які виникають проблеми у спілкуванні з 
людьми тощо. Досить цікавим способом мотивації магістрантів 
є демонстрація професійних портфоліо запрошених гостей у 
вигляді презентацій, відеороликів, сайтів, блогів, влогів, які 
висвітлювали низку досягнень організації, освітнього закладу 
під керівництвом лідера, власних здобутків, його ділової актив-
ності у професійно-педагогічній діяльності та інших сферах. 
Після цього магістрантам пропонується провести інтервізію 
самостійно, обравши для цього тему «Чи хочу я бути лідером і 
чому» та взяти участь в обговоренні, використовуючи такі 
кроки: сформулювати запитання для уточнення ситуації «Я хочу 
бути лідером»; намагатися висловити думки, отримати ідеї щодо 
чинників, які вплинули на створення цієї ситуації; впевнитися, 
що це не випадковість; лише після такого ґрунтовного аналізу 
перейти до формулювання альтернативних рішень; підсумувати 
результат обговорення та коротко сформулювати набутий 
досвід.  
Наприкінці доцільно провести обговорення інтервізії з усією 
групою. Під час обговорення слід акцентувати увагу на такі 
моменти: Чи було обговорення спрямовано на лідерську діяль-
ність у рамках професії педагога? Чи ефективним був зворотний 
зв’язок? Чи відбувся пошук нових альтернативних рішень? Чи 
хочете ви бути лідером і що вас до цього може спонукати? 
Як обов’язковий звіт з інтервізії, як того вимагають розроб-
ники методу (Шоутен, Даниленко, Зайченко, Софій, 2009), 
магістрантам варто запропонувати оформити його у вигляді 
короткого резюме: чи отримали ви відповіді на свої запитання, 
що корисного ви взяли для себе, мотивація та демотивація 
лідерства, з ким би ви хотіли обговорити питання лідерства у 
професійній діяльності викладача ЗВО, плюси та мінуси 
інтервізії.  
Із власного досвіду зазначимо, що в результаті спостере-
ження за перебігом інтервізії було зафіксовано, що організовані 
зустрічі з лідерами студентського й місцевого самоврядування, 
керівниками освітніх закладів та власне сама інтервізія з 
магістрантами освітньої програми «Педагогіка вищої школи» 
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спричинили усвідомлення значимості лідерської поведінки в їх 
життєдіяльності та обраній майбутній професії. Крім того, 
організовані й проведені зустрічі з лідерами студентського й 
місцевого самоврядування, керівниками освітніх закладів, не-
формальні бесіди з ними після інтервізії, доброзичливе спілку-
вання сприяли створенню ситуації успіху й надихання магіст-
рантів до лідерства, оскільки спонукали їх до активної участі у 
справах університету (на рівні міста чи області), у конкурсах, 
грантах, соціальних проєктах, до продовження навчання в 
аспірантурі, заохочення до активної роботи та співпраці тощо.  
Послуговуючись алгоритмом створення ситуації успіху, вик-
ладачі й запрошені спрямовували свою діяльність на зняття 
страху в магістрантів перед лідерською діяльністю; демонстру-
вали особистий приклад лідерства науково-педагогічних кадрів 
та адміністрації університету (зустрічі з ректором, проректо-
рами, деканами), а також його випускників; мобілізовували 
активність магістрантів на лідерську діяльність; мотивували до 
лідерства в соціальних мережах (мотиватори, цитати відомих 
лідерів, відеоролики тощо); активізували діяльність шкіл, клубів 
лідерства; інструктували студентів щодо прийомів, способів, 
форм реалізації навчальної та майбутньої професійної діяльнос-
ті викладача-лідера; авансували успішний результат діяльності 
магістранта як лідера у професійно-педагогічній діяльності.  
Метод кайдзен. Ефективним у процесі формування лідер-
ської компетентності майбутніх викладачів ЗВО є і метод 
кайдзен, який доцільно застосовувати під час вивчення дис-
циплін освітньої програми «Педагогіка вищої школи» з метою 
ознайомлення із цікавою стратегією японського менеджменту, 
яка дала можливість посісти цій країні лідерські позиції в ба-
гатьох сферах; випробування на практиці застосування шести-
кутного набору для творчого мислення кайдзен; організації 
успішної роботи в команді (Нестуля, 2019). Суть методу кайдзен 
у процесі навчання: група магістрантів розбивається на 2 ко-
манди; команди ознайомлюються з інформаційними матеріала-
ми (педагогічні ситуації); далі команда отримує набір для 
мислення за методикою Девіда Баффіна – шестикутний набір 
для мислення за кайдзен (рис. 3.11).  
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Рисунок 3.11 – Шестикутний набір для мислення за кайдзен 
Командам пропонується питання із преамбулою (магістран-
там роздають інформаційні матеріали для ознайомлення). Ко-
манда може вибрати собі будь-яке питання для роботи, познайо-
мившись з усіма. Можна запропонувати команді вибір власного 
проєкту за вказаною методикою. Упродовж 25–30 хвилин ко-
манда виконує запропоноване завдання. Після завершення робо-
ти кожна команда ознайомлює аудиторію із суттю завдання та 
змістом його виконання. Використовуються навчальні засоби: 
«Шестикутний набір для мислення за кайдзен» окремо для всіх 
команд; набір чистих шестикутних кольорових стікерів для 
кожної команди. Наприкінці обов’язковим є обговорення таких 
орієнтовних запитань: «Який етап роботи команди виявився 
найскладнішим?», «Коли команда переживала найпродуктив-
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ніший момент співпраці?», «Ваше ставлення до запропонова-
ного методу кайдзен». 
Наголосимо, що під час спостереження за магістрантами 
освітньої програми «Педагогіка вищої школи» зафіксовано, що 
їхня діяльність у межах апробації обраних методів навчання 
значно підвищила самооцінку магістрантів, дала можливість 
проявити себе, повірити у власні сили, спробувати себе в ролі 
лідера, продемонструвати свої лідерські вміння й навички, 
здатність до прийняття рішень, до взаємодії, а також успішні 
спроби самореалізуватися і як викладач, і як лідер.  
Резюмуючи, зазначимо, що в результаті застосування сукуп-
ності вище згаданих методів у магістрантів спостерігались такі 
зміни: наявність активної потреби пізнання феномена лідерства, 
себе як лідера, сенсу лідерської компетентності та її реалізації в 
навчальній діяльності й майбутній професійно-педагогічній, 
потреби до вироблення власного лідерського стилю, мотивація 
до лідерства, мотивація до успіху й наполегливість у досягненні 
мети. Отже, було сформульовано висновок, що цілеспрямоване 
впровадження комплексу методів сприяє розкриттю лідерського 
потенціалу майбутніх викладачів ЗВО, а також формуванню їх 
лідерської компетентності в умовах, наближених до реалій 
майбутньої професійно-педагогічної діяльності. 
Мотиваційна підсистема дидактичної системи формування 
лідерської компетентності майбутніх викладачів ЗВО в освіт-
ньому середовищі університету базується на компонентному 
складі однойменної підсистеми, розкритої в п. 2.1.4. Адаптуючи 
цю підсистему для формування лідерської компетентності май-
бутніх викладачів ЗВО, слід ураховувати, що зміст мотивації 
майбутнього викладача ЗВО можна визначити, відповівши на 
запитання: «Чого магістрант хоче?», «До чого магістрант праг-
не?», «Що магістрант може?». Ці запитання, які доречно наго-
лошувати самим магістрантам, кожен викладач має щоденно 
ставити собі у процесі професійно-педагогічної діяльності.  
Незаперечним є той факт, що мотивація викладача виступає 
багатофункціональною детермінантою окремих дій та поведінки 
особистості, але, насамперед, такою, що спонукає й регулює 
професійно-педагогічну діяльність, спонукає до успіху. Відпо-
відно, формування та розвиток мотивації до педагогічної роботи 
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повинно зумовлювати спонукання до діяльності, її конструк-
тивну організацію, регуляцію та корекцію.  
Зазначимо, що під мотивом професійно-педагогічної діяль-
ності майбутнього викладача ЗВО розуміють усвідомлення 
предметів актуальних потреб особистості його майбутніх сту-
дентів: отримання освіти, саморозвиток, самопізнання, підви-
щення соціального статусу, професійного розвитку тощо. Отже, 
мотивація магістрантів освітньої програми «Педагогіка вищої 
школи» до професійно-педагогічної діяльності є процесом 
формування мотивів залежно від їхніх інтелектуальних та 
індивідуально-психологічних особливостей та під впливом 
чинників (зовнішніх і внутрішніх, позитивних та негативних), 
які активізують, регулюють і спрямовують їхню поведінку на 
сумлінне й якісне виконання професійних завдань.  
Основними функціями мотивації майбутніх викладачів ЗВО 
до професійно-педагогічної діяльності є: 
 спонукальна функція – актуалізує наміри магістранта 
виконувати конкретний вид діяльності та активізує певну 
поведінку щодо її реалізації; 
 організаційна функція – визначає можливі способи дій 
магістранта для реалізації актуальних мотивів та досягнення 
відповідних професійних цілей; 
 регуляторна функція – зумовлює необхідну поведінку 
магістранта, активізує та спрямовує певні дії, необхідні для 
задоволення потреб та реалізації актуальних мотивів; 
 корегувальна функція – забезпечує оптимальність дій та 
(за потреби) їх зміну залежно від рівня значущості актуального 
для магістранта мотиву. 
Зважаючи на наукову позицію (Дж. Адаїр, Д. Макклелланд, 
А. Маслоу, О. Обмок, Р. Попелюшко, Х. Хекхаузен та ін.), під 
мотиваційною сферою особистості магістранта-майбутнього 
викладача ЗВО слід розуміти стійкі мотиви, які визначаються у 
спрямованості особистості та мають певну ієрархію. Мотивація 
магістранта до професійно-педагогічної діяльності складається 
із внутрішньої й зовнішньої мотивації: 
 внутрішня (мотивація, яка безпосередньо пов’язана зі 
змістом професійно-педагогічної діяльності та базується на 
стійкій потребі в роботі в освітній галузі); 
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 зовнішня (мотивація, яка зумовлюється обставинами, які 
безпосередньо не пов’язані із професійно-педагогічною діяль-
ністю, наприклад, мотиви соціального престижу, визнання в 
освіті та науці, потреба в самоствердженні, грошах тощо).  
Дослідження праць науковців (С. Єрохін, М. Кот, Ю. Нікітін, 
І. Нікітіна та ін.) спонукають до висновку, що професійна моти-
вація магістрантів освітньої програми «Педагогіка вищої шко-
ли» складається з таких структурних компонентів як трьох 
основних комплексів (інтерес, обов’язок, самооцінка професій-
но-педагогічної здатності): 
 мотивація ініціації (спонукає до професійно-педагогічної 
діяльності);  
 мотивація селекції (сприяє вибору мети у професійно-
педагогічній діяльності);  
 мотивація реалізації (забезпечує регулювання, контроль 
реалізації виконання відповідної дії);  
 мотивація постреалізації (уможливлює завершення вико-
нання дії і спонукання до іншої) (Єрохін, Нікітін, Нікітіна, 2011, 
Кот, 2017). 
Ми переконані в тому, що поєднує готовність випускника 
освітньої програми «Педагогіка вищої школи», магістра з освіт-
ніх, педагогічних наук до професійно-педагогічної діяльності з 
безпосереднім виявом цієї готовності (творчою, інноваційною, 
успішною працею в галузі освіти) мотиваційний механізм – 
мотивований педагог, без сумніву, зацікавлений виконувати 
професійно-педагогічні завдання, які ставить перед ним робото-
давець в освітньому закладі, і в такий спосіб задовольняє свої 
потреби, свідомо обираючи певний тип поведінки. Дієвим меха-
нізмом узгодження очікувань педагогічного (науково-педагогіч-
ного) працівника та роботодавця є обмін результатів праці на 
винагороди та їх зіставлення. 
Отже, постає проблема впровадження у практику освітнього 
процесу ЗВО способів стимулювання навчально-професійної 
діяльності, розроблення спеціальної методики посилення моти-
вації магістрантів освітньої програми «Педагогіка вищої школи» 
до професійно-педагогічної діяльності.  
Відстоюючи наукову позицію С. Гончаренка (1997), що мето-
дика є узагальнення досвіду, способів, прийомів доцільного 
здійснення будь-якої діяльності, розглянемо в дослідженні такі 
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способи та прийоми, які сприятимуть посиленню мотивації 
магістрантів до професійно-педагогічної діяльності. 
Крім дидактично доцільних методів мотивації, які розгля-
нуто нами у п. 2.1.4 і які органічно адаптуються у процес фор-
мування лідерської компетентності майбутніх викладачів ЗВО 
(методи інтервізії, проєктів, професійного портфоліо, ментальні 
карти, організаційні методи мотивації, творчі методи мотивації), 
вважаємо за необхідне доповнити їх такими дієвими методами: 
«Мотиватори», «Самоефективність», «Мотиваційна мова». 
Метод «Мотиватори». Мотиватори як початкові рушії про-
фесійно-педагогічної діяльності майбутніх викладачів ЗВО 
мають задовольняти мотиваційні потреби магістрантів із метою 
спонукання їх до певних дій. Наголосимо, якщо мотиватори 
підібрані правильно, а система мотивації гарантує здійснення 
очікувань магістрантів, то випускники-магістри освітніх, педа-
гогічних наук будуть виконувати необхідну роботу в освітній 
галузі творчо та якісно. Безперечно, від ступеня задоволеності 
мотиваційних потреб залежить якість виконання робіт.  
Для посилення мотивації магістрантів до професійно-педа-
гогічної діяльності їх слід ознайомити з мотиваторами цієї 
діяльності. Доцільним буде проведення круглого столу «Моти-
ватори професійно-педагогічної діяльності». Основними інфор-
маційними матеріалами для круглого столу можуть бути дослі-
дження Ш. Річі та П. Мартіна, які виділяють 12 мотиваторів 
професійної діяльності: 
1. Потреба у високій заробітній платні й матеріальній вина-
городі; бажання мати роботу з гарним набором пільг і надбавок.  
2. Потреба в гарних умовах роботи й комфортному навко-
лишньому оточенні.  
3. Потреба в чіткій структуризації роботи, наявності зво-
ротного зв’язку та інформації, що дозволяє судити про резуль-
тати своєї роботи.  
4. Потреба в соціальних контактах: спілкування з широким 
колом людей, легкий ступінь довірливості, тісні зв’язки з 
колегами.  
5. Потреба формувати та підтримувати довгострокові ста-
більні взаємостосунки, мала кількість колег по роботі, значний 
ступінь близькості взаємостосунків, довірливості.  
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6. Потреба в завоюванні визнання з боку інших людей у 
тому, щоб оточення цінувало заслуги, досягнення й успіхи 
індивідуума.  
7. Потреба ставити для себе великі складні цілі й досягати 
їх, що слугує показником потреби прямувати поставленим цілям 
і бути самомотивованим.  
8. Потреба у впливовості й владі, прагнення керувати інши-
ми; настирне прагнення до конкуренції та впливовості.  
9. Потреба в різноманітності, змінах і стимуляції; праг-
нення уникати рутини (нудьги).  
10. Потреба бути креативним, здатним аналізувати, мисля-
чим працівником, відкритим для нових ідей.  
11. Потреба в удосконаленні, зростанні й розвитку себе як 
особистості.  
12. Потреба у відчутті затребуваності в цікавій суспільно 
корисній роботі (Ричи, Мартин, 2004). 
Доцільним буде виконання на заняттях із дисципліни «Педа-
гогіка вищої школи» завдань на створення презентацій «Моя 
майбутня професія». Узявши за основу визначені мотиватори, у 
процесі роботи над презентаціями корисно з магістрантами про-
вести в невимушеній формі інтерв’ю з метою визначення моти-
ваторів до професійно-педагогічної діяльності, які в майбут-
ньому забезпечать їх прагнення до професійного самовдос-
коналення. 
Для посилення мотивації ефективним буде проведення серед 
магістрантів тесту «Мотиваційний профіль», який можна знай-
ти в посібнику Ш. Річі, П. Мартіна «Управління мотивацією» 
(2004). Цей тест розроблений авторами й апробований спеціаль-
но для того, щоб виявити чинники мотивації, які високо оціню-
ються працівниками, а також ті чинники, яким вони надають 
мало значення як потенційним джерелам задоволення викону-
ваною роботою. Він дозволить виявити потреби та прагнення 
магістрантів і тим самим отримати певне уявлення про їх 
мотиваційні чинники та посилити мотивацію до професійно-
педагогічної діяльності. В основу тесту покладено зіставлення 
значимості ряду мотиваційних чинників, що представляють важ-
ливість із точки зору керівництва персоналом (Ричи, Мартин, 
2004). 
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Цікавим і корисним може виявитися використання мотива-
ційних есе. Слід зазначити, що кожному випускнику освітньої 
програми «Педагогіка вищої школи», а також педагогічному 
працівникові знадобляться вміння в написанні мотиваційних 
листів (есе) під час влаштування на роботу в освітній заклад. З 
поняттям мотиваційного листа та рекомендаціями щодо його 
написання, а також із шаблонами таких листів, магістрантів 
можна ознайомити в ході опанування змістом дисципліни «Циф-
ровізація освітнього процесу у вищій школі», скориставшись 
спеціальними інтернет-ресурсами та онлайн-шаблонами. 
Різновидом мотиваційного есе є мінітвори магістрантів такої 
тематики: «Я навчаюсь за освітньою програмою «Педагогіка 
вищої школи», оскільки…», «На мій професійний вибір впли-
нули такі чинники…», «Після закінчення ЗВО я планую…», 
«Мої плани щодо подальшого працевлаштування – це…», «Коли 
я уявляю себе викладачем ЗВО, то…», «Про мою майбутню 
професію в мене склалось враження…», «В університеті моє 
ставлення до майбутньої професійної діяльності формується 
завдяки…», «Престиж своєї роботи викладача я вбачаю у …», 
«До прогнозованих труднощів моєї роботи в галузі освіти зара-
ховую такі…» тощо. Безумовно, такі есе з’ясовують актуальну 
мотивацію навчання магістрантів за обраною освітньою прог-
рамою та їх подальшої професійної діяльності.  
У межах нашого дослідження цікавим є підхід, запропоно-
ваний О. Момот, згідно з яким магістрантам пропонується до 
виконання вправа «Намалюй мотиватор». Тож магістрантам на 
занятті з дисципліни «Цифровізація освітнього процесу у вищій 
школі» доцільно запропонувати розбитися на групи (або інди-
відуально) і намалювати засобами графічного редактора онлайн 
позитивний мотиватор на тему «Я – викладач», «Мій універси-
тет», «Викладач-лідер», «Лідерство в освіті», «Портрет сучас-
ного викладача-лідера» тощо. Для цього доцільно використати 
інтернет-ресурси для створення мотиваторів, наприклад, 
https://www.imgonline.com.ua/demotivational-poster.php, https:// 
demotivators.to/submit/, http://www.phixr.com/photo/userindex# та 
багато інших онлайн-редакторів.  
Приклад мотиватора, створеного за допомогою сервісу 
https://www.imgonline.com.ua/, зображено на рис. 3.12. 
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Рисунок 3.12 – Мотиватор «Я – викладач-лідер» 
Роздрукувавши створені магістрантами мотиватори, можна 
зробити цікаву виставку, обладнавши в аудиторії чи на кафедрі 
спеціальну мотиваційну дошку. Слід наголосити, що така дошка 
стане у пригоді науково-педагогічному колективу кафедри для 
посилення мотивації магістрантів до професійно-педагогічної 
діяльності, адже на ній можна розміщувати різноманітні інфор-
маційні матеріали мотиваційного характеру (вакансії від робото-
давців, профорієнтаційні матеріали, цікаві тести, оголошення, 
завдання, проєкти та інші корисні матеріали для магістрантів). 
Онлайн-аналог такої мотиваційної дошки можна створити на 
сайті кафедри чи групи в соціальних мережах. 
Метод «Самоефективність». Послуговуючись теорією 
самоефективності А. Бандури, зазначений прийом базується на 
твердженні, що люди здатні усвідомлювати свої здібності й 
змінювати поведінку залежно від ситуації чи завдання. Отже, 
магістранти з високим рівнем розуміння своєї професійної ком-
петентності, тобто високим рівнем самоефективності, докла-
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дають більше зусиль задля виконання складних професійно-
педагогічних завдань, аніж магістранти, котрі не впевнені у 
своїй компетентності. Магістранти з високою самоефективністю 
орієнтовані на успіх, зазвичай, досягають високих результатів, 
що сприяє їхньому самоствердженню. Водночас магістранти з 
низькою самоефективністю очікують на невдачу, досягають 
невисоких результатів, що знижує їхню самоповагу (Bandura, 
1997, Bandura, Barbaranelli, Caprara, Pastorelli, 2001). 
Аналіз праць науковців уможливлює з’ясувати суть поняття 
«самоефективність» із різних точок зору: 
1) самоефективність – це не просто віра у власні можливості, 
але й переконання у правильності задіяного комплексу знань, 
умінь, навичок, конструктивності власної активності (роботі 
пам’яті, мислення, сприйняття, мовленнєвого апарату, саморегу-
ляції) та переживання перманентного досвіду, який є успішним 
та реальним;  
2) самоефективність – це готовність і спроможність діяти, це 
намір (стратегічний і тактичний плани), сформований патерн 
поведінки. 
Отже, посиленню мотивації магістрантів до професійно-
педагогічної діяльності сприятимуть способи формування само-
ефективності: 
 зміна поведінки на підставі минулого досвіду успіхів і 
невдач – успішний особистий досвід спричиняє високі очіку-
вання хороших результатів у майбутньому; 
 запозичення досвіду – спостереження за іншими людьми, 
які досягли успіху в освітній галузі, сприяє посиленню само-
ефективності та впевненості майбутніх викладачів ЗВО у своїх 
результатах;  
 вербальне переконання – посилити самоефективність май-
бутніх викладачів ЗВО можна, переконавши їх у тому, що вони 
мають необхідні здібності для досягнення поставлених цілей;  
 емоційне піднесення – будь-які способи зменшення схви-
льованості та емоційного напруження у стресових ситуаціях 
дають змогу підвищити ймовірність одержання позитивних 
результатів (Колот, Цимбалюк, 2014). 
Доцільним у вищезгаданому аспекті буде проведення гри 
«Всесвітнє кафе», яка полягає у зборі різних точок зору групи 
магістрантів, науково-педагогічних кадрів університету та за-
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прошених педагогів (як малої, так і великої) впродовж 1–2 годин 
відносно важливого питання або проблеми, пов’язаної з поси-
ленням мотивації магістрантів освітньої програми «Педагогіка 
вищої школи» до професійно-педагогічної діяльності. Ця гра є 
генерацією учасниками значної кількості ідей, рішень стосовно 
професійної мотивації, які відразу ж обговорюються, запере-
чуються або приймаються для подальшої роботи. У процесі 
обговорення концентрується професійно-педагогічний досвід і 
значний об’єм знань присутніх (магістрантів, викладачів, фахів-
ців освітньої галузі, керівників освітніх закладів, лідерів сту-
дентського самоврядування, інших запрошених гостей, стейк-
ґолдерів тощо), створюються умови для взаємного інтенсивного 
навчання. Основними учасниками гри є «спонсор кафе» – особа, 
яка зацікавлена у проведенні, «господар кафе» – фасилітатор, 
«команда дизайну» – допомагає організовувати та проводити 
захід і є учасниками процесу гри. Таку гру найбільш ефективно 
застосовувати під час відвідування інших освітніх установ 
(університети, технікуми, коледжі, професійні ліцеї, заклади 
післядипломної педагогічної освіти, департаменти освіти та ін.), 
де магістранти зможуть почути думку тих, хто працює на 
педагогічній ниві, знає проблеми освітньої галузі та щодня 
долає труднощі, навчає й виховує молоде покоління та отримує 
визнання необхідності педагогічної праці, що саме по собі 
сприятиме посиленню мотивації магістрантів до професійно-
педагогічної діяльності.  
Метод «Мотиваційна мова». Значний інтерес у межах нашо-
го дослідження становить теорія мотиваційної мови, розроб-
лена та презентована американським ученим Дж. Салліваном 
(1998), суть якої полягає у використанні керівниками мови для 
мотивування своїх працівників. Теорія Саллівана ґрунтується на 
таких положеннях:  
 ключова ідея – все те, що керівник каже працівнику, 
однозначно впливає на його мотивацію;  
 управлінська комунікація віддзеркалюється в термінах 
трьох типів мовних актів:  
1) акти, які зменшують ситуацію невизначеності та збіль-
шують знання працівників (перлокутивні мовні акти, 
редукція невизначеності);  
341 
2) акти, які підтверджують почуття самоповаги та ціннос-
ті працівників (локутивні мовні акти, творення смис-
лів);  
3) акти, які сприяють конструюванню працівниками ког-
нітивних схем і сценаріїв, які будуть корисними у про-
фесійній діяльності (ілокутивні мовні акти, творення 
зв’язків між людьми);  
 наявні мотиваційні теорії сфокусовані, переважно, на 
перлокутивних мовних актах;  
 управлінський вплив на мотивацію працівників через ко-
мунікацію – функція варіативності мовних актів, чим варіатив-
ніші мовні акти, тим імовірніша можливість впливу керівника 
на мотивацію працівника (Sallivan, 1998). 
Отже, адаптуючи сформульовані ним положення до процесу 
формування лідерської компетентності майбутніх викладачів 
ЗВО, охарактеризуємо сутність прийому «Мотиваційна мова» 
для посилення мотивації магістрантів до професійно-педагогіч-
ної діяльності:  
 власна мотиваційна мова – кожен викладач кафедри, 
завідувач кафедри, адміністрація ЗВО має виробити власну 
мотиваційну мову у спілкуванні з магістрантами (магістрантам 
варто якомога частіше говорити «вірте у себе», «ти все змо-
жеш», «у тебе чудово виходить», «ти вже педагог-професіонал», 
«ніколи не здавайтесь», «спробуйте», «все, що можна уявити – 
реально», «завжди творіть», «тобі все під силу» тощо);  
 мотиваційна промова – науково-педагогічному колективу 
ЗВО у процесі навчання магістрантів освітньої програми «Педа-
гогіка вищої школи» доцільно розпочинати будь-яке заняття з 
мотиваційної промови (переваги професії викладача ЗВО, фахо-
вої передвищої, професійної (професійно-технічної) освіти, до-
сягнення успіху, пріоритети освітньої галузі, лідерство в освіт-
ній галузі тощо), яка показує привабливість професії педагога, 
викладача ЗВО; 
 вербалізація позитивного досвіду – науково-педагогічному 
колективу ЗВО доцільно ділитися власним позитивним досвідом 
успішної професійної діяльності в освітній галузі, а також 
залучати до цього процесу керівників та науково-педагогічних 
працівників успішних ЗВО, фахової передвищої, професійної 
(професійно-технічної) освіти, лідерів педагогічної праці міста, 
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регіону, України та зарубіжжя, представників управлінських 
освітніх структур тощо;  
 діалогізація – науково-педагогічний колектив ЗВО, особ-
ливо випускової кафедри, має бути доброзичливим, оптимістич-
ним, творчим, здатним добирати слова, які відкривають душу 
своїх вихованців, завжди готовим до діалогу як комунікативної 
суб’єкт-суб’єктної взаємодії, де на основі обміну особистісних 
позицій суб’єктів можливе їх професійне зростання, у межах 
якого створюються оптимальні умови для посилення мотивації 
магістрантів до професійно-педагогічної діяльності;  
 засоби української етнопедагогіки – рідна мова, усна на-
родна творчість про працю, про виховання, про навчання, націо-
нальна міфологія, народне мистецтво, національні традиції, 
звичаї й обряди, природа, народні ігри, ритуали та урочистості, 
безпосередня особиста праця, оповідання, казки, частівки, утіш-
ки, закликанки, атмосфера рідної домівки, приклад старших, 
народні афоризми, прислів’я, приказки (Мосіяшенко, 2005, 
Сявавко, 1974). 
Аналіз власного практичного досвіду професійної підготовки 
магістрів освітньої програми «Педагогіка вищої школи» в 
умовах освітнього середовища ПУЕТ дозволяє констатувати, що 
методика посилення мотивації майбутніх викладачів ЗВО до 
професійно-педагогічної діяльності буде ефективною за умови 
створення в університеті мотиваційного клімату.  
Ґрунтовне осмислення праць науковців (К. Еймс (1992), 
Г. Сідерідіс (2006), В. Климчук (2015) та ін.), у яких обґрунто-
вується тема мотиваційного клімату, дає підстави розуміти 
мотиваційний клімат як навчальний дискурс, створений педаго-
гічним колективом. Мета його дослідження – з’ясування того, 
наскільки точно він інтерпретується студентами та встановлення 
відмінностей в інтерпретації студентів, що мають та не мають 
труднощів у навчанні та професійній підготовці (Sideridis, 
Ageriadis, Irakleous, Siakali, Georgiou, 2006).  
В основу дослідження покладена соціально-когнітивна теорія 
досягнення цілей К. Еймс, згідно з якою під час залучення 
учнів/студентів до ситуації досягнення діють два основних мис-
лительних патерни – «майстерність» (mastery) та «виконання» 
(performance) (Ames, 1992).  
Фокусуючись на цілях «майстерності», наголошує вітчиз-
няний психолог В. Климчук, студент залучається до активності 
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за внутрішніх причин, акцент при цьому ставиться на само-
вдосконаленні й розвитку власної професійної компетентності. З 
іншого боку, зосередивши увагу на «виконавчих» цілях, студент 
бачитиме ситуацію змагання там, де її немає, оскільки акцент 
здійснюється на демонстрації професійної компетентності 
(Климчук, 2015). 
Отже, створення мотиваційного клімату в освітньому сере-
довищі університету, й випускової кафедри зокрема, яка здійс-
нює підготовку магістрів освітньої програми «Педагогіка вищої 
школи», передбачає активізацію навчальної діяльності магіст-
рантів – як спонукання до активності, активних дій; як сукуп-
ність різних видів активності магістрантів: суспільна, педаго-
гічна, інтелектуальна, інноваційна, лідерська активність.  
Безперечно, активізація навчальної діяльності магістрантів 
має здійснюватися за допомогою підтримувального мотивацій-
ного дискурсу, коли науково-педагогічні працівники надихають 
магістрантів, заражають їх інтересом до педагогічної роботи та 
наполегливістю, здійснюють потужні мотиваційні впливи як 
увесь комплекс свідомих та несвідомих дій науково-педагогіч-
ного колективу, спрямованих на підвищення активності участі 
магістрантів у навчанні та професійно-педагогічній діяльності. 
Це підтверджує думку зарубіжних учених, що мотиви для май-
бутніх працівників освітньої галузі, успішних викладачів-ліде-
рів, виступаючи внутрішнім рушієм, спонукають їх до активнос-
ті й діяльності та відіграють важливу роль у зростанні активнос-
ті, що завжди пов’язується із професійно-педагогічною діяльніс-
тю, розглядаються як спонукання до неї (Turner, Patrick, 2004). 
Створенню мотиваційного клімату в освітньому середовищі 
університету сприятимуть, як переконливо доводить В. Клим-
чук, мотиваційні практики, які трактуються як традиційні 
способи спонукання до дій себе та інших – звичними цілями, 
цінностями, стратегіями покарання чи заохочення, фоновими 
посланнями, які ми отримуємо від народження про те, чого нам 
слід хотіти, в який спосіб цього досягати, що важливо, а що – ні, 
які потреби слід мати і як до них ставитися (Климчук, 2015). 
Такими практиками, на нашу думку, є мотиваційні конструкції, 
закріплені у приказках (українська етнопедагогіка), мотиваційна 
промова, профорієнтаційні заходи, виховні години та вечори 
типу «День працівників освіти», «Педагогіка народного кален-
даря», «Козацька педагогіка» тощо. 
344 
Узагальнюючи вищевикладене, зазначимо, що мотиваційна 
підсистема адаптованої дидактичної системи формування лідер-
ської компетентності майбутніх викладачів ЗВО доповнюється 
низкою методів, спрямованих на посилення мотивації магіст-
рантів освітньої програми «Педагогіка вищої школи» до 
професійно-педагогічної діяльності (рис. 3.13): 
 
Рисунок 3.13 – Методи посилення мотивації  
магістрантів до професійно-педагогічної діяльності 
Беручи за основу зміст діагностико-результативної підсисте-
ми, ґрунтовно висвітленої у п. 2.1.5, діагностико-результатив-
на підсистема дидактичної системи формування лідерської ком-
петентності майбутніх викладачів ЗВО в освітньому середовищі 
університету містить критеріально-діагностичну базу форму-
вання лідерської компетентності магістрантів освітньої програ-
ми «Педагогіка вищої школи». 
Підґрунтям для визначення критеріальної бази для оціню-
вання рівнів сформованості лідерської компетентності майбут-
ніх викладачів ЗВО слугували виявлені в ході аналізу наукових 
праць вимоги до них:  
 критерії мають відбивати основні закономірності процесу 
формування лідерської компетентності майбутніх викладачів 
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ЗВО в освітньому середовищі університету, який здійснює під-
готовку магістрів освітньої програми «Педагогіка вищої шко-
ли»; за допомогою критеріїв мають установлюватися зв’язки 
між усіма компонентами лідерської компетентності майбутніх 
викладачів ЗВО (когнітивний компонент представляє систему 
знань, якими має володіти магістрант, щоб бути лідером у 
процесі навчання в університеті та майбутній професійно-педа-
гогічній діяльності; діяльнісний компонент являє собою систему 
організаційних і комунікативних умінь, які забезпечують здат-
ність магістрантів інтегрувати діяльність групи як єдиної коман-
ди; особистісний компонент – комплекс лідерських рис та якос-
тей, необхідних викладачу-лідеру для провадження успішної 
професійно-педагогічної діяльності);  
 якісні показники мають виступати в єдності з кількісними, 
а критерії мають відбивати динаміку вимірюваної компетент-
ності майбутніх викладачів ЗВО в часі (наприклад, упродовж 
усього періоду навчання в магістратурі ЗВО). 
Слід відмітити, що під час визначення критеріального ядра 
моніторингового дослідження були враховані основні поло-
ження нормативних документів підготовки фахівців за спеціаль-
ністю 011 Освітні, педагогічні науки» (освітньо-професійна 
програма «Педагогіка вищої школи) освітньо-кваліфікаційного 
рівня магістра, уточнені структура та зміст навчальних досяг-
нень магістрантів, а також наведені погляди різних науковців 
стосовно формування критеріальної бази для оцінювання рівнів 
сформованості лідерської компетентності. Водночас варто 
зазначити, як свідчать наукові розвідки (Т. Буряк, Д. Волківська, 
З. Гапонюк, Ю. Кращенко, В. Мороз, О. Романовський, Л. Ши-
гапова та ін.), здебільшого, висвітлюється критеріальна база 
оцінювання лідерських якостей студентів ЗВО. 
У нашому дослідженні доречним видається підхід, який най-
більше наближає нас до розуміння суті критеріїв сформованості 
лідерської компетентності майбутніх викладачів ЗВО – оцінка 
лідерства. Так, досліджуючи різні погляди на процес форму-
вання лідера, Я. Яхнін виокремлює такі критерії оцінки лідер-
ства: прагнення вести за собою; мотивація першості; впливо-
вість; занурення й закоханість у власну справу; компетентність і 
креативність; психологічна надійність; адекватна самооцінка й 
саморегуляція; самовдосконалення (Яхнін, 2010). 
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Отже, на підставі аналізу праць науковців та з урахуванням 
того, що лідерська компетентність майбутнього викладача ЗВО 
розглядається як складне утворення, що визначається єдністю та 
взаємообумовленістю таких структурних компонентів, як когні-
тивний, діяльнісний та особистісний, визначимо такі критерії 
сформованості лідерської компетентності майбутніх викладачів 
ЗВО: когнітивно-пізнавальний, інтегративно-діяльнісний та осо-
бистісно-професійний, які відповідають визначеним структур-
ним компонентам, а також рівні – низький, середній та високий 
(рис. 3.14). 
 
Рисунок 3.14 – Критерії сформованості лідерської 
компетентності майбутніх викладачів ЗВО 
Визначаючи зміст когнітивно-пізнавального критерію, варто 
погодитися з О. Луцьким, який стверджує:  
1) міцність знань магістрантів (оволодіння матеріалом на 
рівні довготривалої пам’яті з постійним цілеспрямованим, дов-
готривалим їх використанням);  
2) системність і глибину знань магістрантів;  
3) усвідомленість знань (на рівні розуміння, вміння виокрем-
лювати суттєве й готовність застосовувати на практиці, зокрема 
в нових, нестандартних умовах);  
4) стійкість знань магістрантів (у часовому вимірі); 
5) пізнавальну активність магістрантів (Луцький, 2011).  
Тож сформульовані вченим вищезазначені положення слу-
гують науковим підґрунтям для визначення змісту когнітивно-
пізнавального критерію сформованості лідерської компетент-
ності майбутніх викладачів ЗВО.  
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Так, когнітивно-пізнавальний критерій сформованості лі-
дерської компетентності майбутніх викладачів ЗВО – ступінь 
сформованості знань, якими має володіти магістрант, щоб бути 
лідером у процесі навчання в університеті та в майбутній про-
фесійно-педагогічній діяльності, а також ступінь пізнавальної 
активності магістрантів.  
Декомпозиція критерію відображена в таких його показ-
никах:  
1) знання сучасних теорій лідерства, психологічних особли-
востей лідерства, теоретичних основ ефективного лідерства;  
2) знання технологій командного управління, стилів управ-
ління, способів удосконалення власного стилю управління, 
практичних методів ефективного управління в умовах ризику та 
невизначеності;  
3) знання сутності емоцій та важливості управління ними у 
процесі взаємодії, сутності конфліктів та способів їх вирішення 
з позиції лідерства;  
4) знання основних характеристик основних типів лідерства, 
залежність стилю лідерства від людей і ситуацій тощо; 
5) пізнавальна активність у процесі оволодіння системою 
знань із лідерства.  
Високий рівень сформованості лідерської компетентності 
майбутніх викладачів ЗВО за когнітивно-пізнавальним крите-
рієм характеризується наявністю в магістранта глибоких і стій-
ких знань про лідерство; магістрант повною мірою розуміє суть 
лідерства; суть фундаментальних трансформацій, які пережи-
вають сучасні ЗВО та їх лідери; основні причини невдач су-
часних лідерів у світлі нової цивілізаційної парадигми; механізм 
створення лідером кола ефективно діючих послідовників; шляхи 
налагодження найбільш взаємовигідного партнерства; вплив 
ментальної моделі на поведінку лідера та його взаємовідносини 
з навколишнім світом. Магістрант чітко знає: залежність стилю 
лідерства від людей і ситуацій; як сучасні викладачі-лідери 
застосовують традиційні методи керівництва освітнім процесом; 
відмінності між стилями лідерства; характеристики основних 
типів лідерства; як мотивувати людей; як делегувати владні 
повноваження; як розрізняти відмінності між діалогом і 
дискусією; як використовувати засоби комунікації, щоб впли-
вати на оточення; як створювати монолітну команду; як 
допомагати послідовникам максимально розкривати свій потен-
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ціал; основні цінності, пов’язані з культурою, орієнтованою на 
досягнення. 
Середній рівень сформованості лідерської компетентності 
майбутніх викладачів ЗВО проявляється у фрагментарних знан-
нях магістранта про лідерство; магістрант загалом розуміє базо-
ві поняття, може їх сформулювати та прокоментувати. Водночас 
магістрант утрудняється сформулювати суть фундаментальних 
трансформацій, які переживають сучасні ЗВО та їх лідери; 
основні причини невдач сучасних лідерів у світлі нової цивілі-
заційної парадигми; механізм створення лідером кола ефективно 
діючих послідовників; шляхи налагодження найбільш взаємо-
вигідного партнерства; не розглядає вплив ментальної моделі на 
поведінку лідера та його взаємовідносини з навколишнім світом. 
Магістрант допускає окремі неточності у формулюванні: залеж-
ності стилю лідерства від людей і ситуацій; як сучасні викла-
дачі-лідери застосовують традиційні методи керівництва освіт-
нім процесом; відмінностей між стилями лідерства; характе-
ристик основних типів лідерства; основних цінностей, пов’яза-
них із культурою, орієнтованою на досягнення; а також допус-
кає окремі неточності у відповідях, як мотивувати людей; як 
делегувати владні повноваження; як розрізняти відмінності між 
діалогом і дискусією; як використовувати засоби комунікації, 
щоб впливати на оточення; як створювати монолітну команду; 
як допомагати послідовникам максимально розкривати свій 
потенціал. 
Низький рівень сформованості лідерської компетентності 
майбутніх викладачів ЗВО за цим критерієм притаманний 
магістрантові, який має поверхові нестабільні знання з основних 
питань сучасних концепцій лідерства, але загалом не розуміє 
суть лідерства; суть фундаментальних трансформацій, які пере-
живають сучасні ЗВО та їх лідери; не може охарактеризувати 
основні причини невдач сучасних лідерів у світлі нової цивілі-
заційної парадигми; механізм створення лідером кола ефективно 
діючих послідовників; шляхи налагодження найбільш взаємо-
вигідного партнерства; вплив ментальної моделі на поведінку 
лідера та його взаємовідносини з навколишнім світом; залеж-
ності стилю лідерства від людей і ситуацій. Магістрант не 
засвоїв необхідних знань: як сучасні викладачі-лідери застосо-
вують традиційні методи керівництва освітнім процесом; від-
мінності між стилями лідерства; характеристики основних типів 
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лідерства; основні цінності, пов’язані з культурою, орієнтова-
ною на досягнення; а також не може дати відповідь, як моти-
вувати людей; як делегувати владні повноваження; як розрізня-
ти відмінності між діалогом і дискусією; як використовувати 
засоби комунікації, щоб впливати на оточення; як створювати 
монолітну команду; як допомагати послідовникам максимально 
розкривати свій потенціал. 
Послуговуючись працями науковців (Б. Головешко, Р. Ерсьо-
зоглу, Я. Яхнін, О. Яценко та ін.) та відстоюючи їх позицію, що 
за своєю суттю діяльнісний компонент відображає ступінь 
сформованості вмінь застосовувати отримані у процесі навчання 
знання на практиці та має вирішальне значення для збагачення 
професійного потенціалу майбутніх фахівців, охарактеризуємо 
зміст виокремленого в нашому дослідженні інтегративно-
діяльнісного критерію так. 
Інтегративно-діяльнісний критерій сформованості лідер-
ської компетентності в майбутніх викладачів ЗВО – це ступінь 
сформованості організаційних і комунікативних умінь, які забез-
печують здатність магістрантів інтегрувати діяльність групи як 
єдиної команди, застосовувати набуті знання на практиці в 
майбутній професійно-педагогічній діяльності викладача-лідера. 
Показники інтегративно-діяльнісного критерію:  
1) уміння майбутнього викладача ЗВО виявляти лідерський 
потенціал, визначати основні особистісні якості лідера, розви-
вати лідерський потенціал, вирізняти дію «установки особис-
тості» на поведінку послідовників, позбавлятися категоричних 
форм мислення, відкривати свою свідомість новим ідеям та 
перспективам;  
2) уміння застосовувати на практиці лідерські здатності, 
принципи відповідальності, служіння людям;  
3) уміння використовувати ефективні методи виходу із 
стресових, конфліктних і кризових ситуацій, використовувати 
тактики розумного переконання;  
4) уміння підвищувати ефективність команди, організову-
вати навчання всередині організації, управляти емоційним 
інтелектом; 
5) уміння бачити і розуміти особистість, їх взаємостосунки 
та ставлення до ініціатора спілкування; уміння майбутнього 
викладача ЗВО вступати в контакт з людьми, керувати ініціа-
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тивою контакту, застосовувати весь комплекс засобів організації 
контакту на всіх його етапах; 
6) здатність майбутнього викладача ЗВО постійно рухатися 
вперед, приймати рішення у складних ситуаціях, бачити перс-
пективи, домагатися мети та вирішення поставлених завдань, 
установлювати відносини співробітництва, налаштовуватися на 
зміни; взаємодіяти з носіями інших лідерських стилів під час 
прийняття рішень, їх упровадження, формувати команду, 
управляти персоналом і змінами. 
Високий рівень сформованості лідерської компетентності 
майбутніх викладачів ЗВО за інтегративно-діяльнісним крите-
рієм характеризується стійкими вміннями виявляти лідерський 
потенціал; визначати основні особистісні якості лідера; визна-
чати індивідуальні відмінності, що стосуються когнітивного 
стилю та вдосконалювати власний стиль мислення, розвиваючи 
потенціал лідера; вирізняти дію «установки особистості» на 
поведінку послідовників; позбавлятися категоричних форм мис-
лення; відкривати свою свідомість новим ідеям та перспек-
тивам; застосовувати на практиці принципи відповідальності, 
служіння людям, ініціативності; використовувати ефективні 
методи виходу із стресових, конфліктних і кризових ситуацій; 
використовувати тактики розумного переконання; підвищувати 
ефективність команди; організовувати навчання всередині орга-
нізації; управляти емоційним інтелектом. Магістрант володіє 
стійкими навичками: застосування ефективних методик відпо-
відно до різних стилів лідерства; виявлення власних інструмен-
тальних і термінальних цінностей; критично оцінювати та конт-
ролювати хід власних думок; використання емоційного інте-
лекту; дотримується етичних норм у професійній діяльності. 
Середній рівень сформованості лідерської компетентності 
майбутніх викладачів ЗВО проявляється в магістрантів, які си-
туативно проявляють уміння виявляти лідерський потенціал; 
визначати основні особистісні якості лідера; визначати індиві-
дуальні відмінності, що стосуються когнітивного стилю та вдос-
коналювати власний стиль мислення, розвиваючи потенціал 
лідера; вирізняти дію «установки особистості» на поведінку 
послідовників. Магістрант не вміє позбавлятися категоричних 
форм мислення, відкривати свою свідомість новим ідеям та 
перспективам, але іноді може застосовувати на практиці прин-
ципи відповідальності, служіння людям, ініціативності; не завж-
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ди вміє використовувати ефективні методи виходу із стресових, 
конфліктних і кризових ситуацій; використовувати тактики 
розумного переконання; підвищувати ефективність команди; 
організовувати навчання всередині організації; управляти емо-
ційним інтелектом. Магістрант опосередковано володіє певними 
навичками: застосування ефективних методик відповідно до 
різних стилів лідерства; виявлення власних інструментальних і 
термінальних цінностей; не завжди може критично оцінювати та 
контролювати хід власних думок, використовувати емоційний 
інтелект; не завжди дотримується етичних норм у професійній 
діяльності. 
Низький рівень сформованості лідерської компетентності 
майбутніх викладачів ЗВО притаманний магістрантам, які не 
вміють виявляти лідерський потенціал; визначати основні осо-
бистісні якості лідера; визначати індивідуальні відмінності, що 
стосуються когнітивного стилю та вдосконалювати власний 
стиль мислення, розвиваючи потенціал лідера; вирізняти дію 
«установки особистості» на поведінку послідовників. Магіст-
рант не вміє позбавлятися категоричних форм мислення, відкри-
вати свою свідомість новим ідеям та перспективам, застосову-
вати на практиці принципи відповідальності, служіння людям, 
ініціативності; не завжди вміє використовувати ефективні мето-
ди виходу із стресових, конфліктних і кризових ситуацій; вико-
ристовувати тактики розумного переконання; підвищувати 
ефективність команди; організовувати навчання всередині орга-
нізації; управляти емоційним інтелектом. Магістрант майже не 
володіє навичками застосування ефективних методик відповідно 
до різних стилів лідерства; виявлення власних інструментальних 
і термінальних цінностей; не може критично оцінювати та конт-
ролювати хід власних думок, використовувати емоційний інте-
лект; не дотримується етичних норм у професійній діяльності. 
Підґрунтям для визначення змісту особистісно-професійного 
критерію сформованості лідерської компетентності майбутніх 
викладачів ЗВО послугували праці таких дослідників, як 
Т. Буряк, О. Бойко, Н. Кононец, О. Романовський та ін.  
Отже, особистісно-професійний критерій сформованості 
лідерської компетентності майбутніх викладачів ЗВО – це сту-
пінь сформованості лідерських рис та якостей, необхідних 
викладачу-лідеру для провадження успішної професійно-педа-
гогічної діяльності. 
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Показники критерію відображають: 
1) інтелектуальні здібності (розум і сила, освіченість, розсуд-
ливість, прозорливість, концептуальність, оригінальність, знання 
справи, інтуїція, мовна розвинутість, допитливість, пізнавальність);  
2) риси характеру особистості (ініціативність, амбіційність, 
гнучкість, пильність, творчість, чесність, особистісна цільність, 
сміливість, самовпевненість, урівноваженість, незалежність, 
мобільність, самостійність, потреба в досягненнях, наполег-
ливість і впертість, комунікабельність, енергійність, владність, 
працездатність, агресивність, прагнення до переваги, обов’яз-
ковість, співчуття);  
3) специфічні риси лідера (лідерська спрямованість, лідер-
ський потенціал, впливовість, харизма, закоханість і зануреність 
у справу, відповідальність, готовність до змін, прагнення до 
успіху, задоволення від роботи, прагнення до отримання визнан-
ня в колективі, соціумі, задоволення від здійснення соціального 
впливу, самовдосконалення); 
4) мотивація до лідерства, мотивація до успіху й наполег-
ливість у досягненні мети. 
Високий рівень сформованості лідерської компетентності 
майбутніх викладачів ЗВО за особистісно-професійним крите-
рієм характеризується яскравим проявом у магістрантів інтелек-
туальних здібностей, ініціативності, амбіційності, гнучкості, 
пильності, творчості, чесності, сміливості. Магістрант повною 
мірою демонструє особистісну цільність, самовпевненість, урів-
новаженість, незалежність, мобільність, самостійність, потребу 
в досягненнях, наполегливість і впертість, комунікабельність, 
енергійність, владність, працездатність, агресивність, прагнення 
до переваги, обов’язковість, співчуття, а також лідерську спря-
мованість, лідерський потенціал, харизму, зануреність і закоха-
ність у свою справу, відповідальність, прагнення до успіху, го-
товність до змін, прагнення до отримання соціального визнання, 
задоволення від роботи, задоволення від здійснення соціального 
впливу, самовдосконалення, впливовість. У таких магістрантів 
сильно виражена мотивація до лідерства, яка проявляється у 
прагненні до популярності, бажанні виділитися поміж інших, 
перевершувати своє оточення, сильно виражена мотивація до 
успіху й наполегливість у досягненні мети. 
Середній рівень сформованості лідерської компетентності 
майбутніх викладачів ЗВО характеризується ситуативним проя-
вом у магістрантів ініціативності, гнучкості, пильності, чесності, 
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сміливості. Такі магістранти не прагнуть до творчості у про-
фесійній діяльності, рідко виявляють свої амбіції. Магістрант не 
завжди демонструє самовпевненість, урівноваженість, незалеж-
ність, мобільність, самостійність, потребу в досягненнях, напо-
легливість і впертість, комунікабельність, енергійність, влад-
ність, працездатність, агресивність, прагнення до переваги, 
обов’язковість, співчуття, а також лідерську спрямованість, 
лідерський потенціал, зануреність і закоханість у свою справу, 
відповідальність, прагнення до успіху, готовність до змін, 
прагнення до отримання соціального визнання, задоволення від 
роботи, задоволення від здійснення соціального впливу, само-
вдосконалення. У таких магістрантів слабо виражена мотивація 
до лідерства, до успіху й наполегливість у досягненні мети. 
Низький рівень сформованості лідерської компетентності 
майбутніх викладачів ЗВО характеризується відсутністю в ма-
гістрантів ініціативності, гнучкості, пильності, сміливості. Такі 
магістранти не прагнуть до творчості у професійній діяльності, 
вони позбавлені амбіцій, у них відсутні самовпевненість, урів-
новаженість, незалежність, мобільність, самостійність, потреба в 
досягненнях, наполегливість і впертість, комунікабельність, 
енергійність, владність, працездатність, агресивність, прагнення 
до переваги, обов’язковість, співчуття, а також лідерська спря-
мованість, лідерський потенціал, зануреність і закоханість у 
свою справу, відповідальність, прагнення до успіху, готовність 
до змін, прагнення до отримання соціального визнання, задово-
лення від роботи, задоволення від здійснення соціального впли-
ву, самовдосконалення. У таких магістрантів відсутня мотивація 
до лідерства, до успіху й наполегливість у досягненні мети. 
Резюмуючи, зазначимо, що в такий спосіб ми здійснили 
наукове обґрунтування визначених критеріїв, окреслили їх по-
казники та здійснили трирівневу градацію сформованості лідер-
ської компетентності майбутніх викладачів ЗВО – здобувачів 
вищої освіти за спеціальністю 011 Освітні, педагогічні науки 
(освітньо-професійна програма «Педагогіка вищої школи») 
освітньо-кваліфікаційного рівня магістра. Відтак, за допомогою 
критеріїв та їх показників установлюється цілісна структура 
досліджуваного феномена сформованості лідерської компетент-
ності майбутніх викладачів ЗВО як результату професійної 
підготовки магістрантів за спеціальністю 011 Освітні, педаго-
гічні науки (освітньо-професійна програма «Педагогіка вищої 
школи») в освітньому середовищі університету. 
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Визначений критеріально-рівневий інструментарій відповід-
но потребує й ґрунтовного розроблення діагностичного інстру-
ментарію для моніторингу рівнів сформованості лідерської 
компетентності майбутніх викладачів ЗВО у процесі підготовки 
здобувачів вищої освіти за спеціальністю 011 Освітні, педаго-
гічні науки (освітньо-професійна програма «Педагогіка вищої 
школи») освітньо-кваліфікаційного рівня магістра. 
Доречно зазначити, що цей діагностичний інструментарій 
розроблено в межах підготовки навчально-методичного комп-
лексу дисципліни «Основи лідерства» як обов’язкового компо-
нента освітньо-професійної програми «Педагогіка вищої шко-
ли» (ПУЕТ) циклу професійно-орієнтованої гуманітарної та 
соціально-економічної підготовки.  
Так, для діагностики рівнів сформованості лідерської компе-
тентності майбутніх викладачів ЗВО за когнітивно-пізнавальним 
критерієм нами розроблено пакет комплексних контрольних 
робіт (завдань) (ККР), 25 варіантів, кожна з яких містить тео-
ретичну та практичну частини. Теоретична частина передбачає 
два питання, які стосуються розкриття концептуальних основ 
лідер-ства, практична частина містить тести на виявлення 
системи знань, якими має володіти майбутній викладач ЗВО.  
Шкалу оцінювання знань магістрантів подано в табл. 3.4.  
Таблиця 3.4 – Оцінювання рівнів сформованості лідерської 
компетентності майбутніх викладачів ЗВО за 
когнітивно-пізнавальним критерієм 






Оцінка за  
національною шкалою 
90–100 А Відмінно (високий рівень) 
82–89 В Добре (середній рівень) 
74–81 С  
64–73 D 
Задовільно (низький рівень) 
60–63 Е 
35–59 FX 
Незадовільно з можливістю 
повторного складання 
0–34 F 
Незадовільно з обов’язковим 
повторним вивченням дисципліни 
* ЄКТС – Європейська кредитна трансферно-накопичувальна система. 
355 
Наголосимо, що рівень знань магістрантів оцінюється за 
якістю виконаного завдання. Оцінку рівня сформованості лідер-
ської компетентності за когнітивно-пізнавальним критерієм 
пропонується виставляти з теоретичної та практичної частин 
окремо, як середньоарифметичне з оцінок за відповідь на кожне 
запитання. Загальна оцінка виконання магістрантами розроб-
леної ККР визначається як середньоарифметичне з оцінок 
зазначених розділів завдань. За середньоарифметичної оцінки з 
п’ятьма і більше десятих бала (2,5; 3,5; 4,5) оцінка округлюється 
на користь магістранта. 
Оцінка теоретичних знань магістрантів шляхом тестування 
здійснюється так: «Відмінно» – не менше ніж 90 % правильних 
відповідей; «Добре» – 75–89 % правильних відповідей, «Задо-
вільно» – 60 74 % правильних відповідей, «Незадовільно» – 
менше ніж 60 % правильних відповідей. 
Оцінка «відмінно», «A» виставляється, якщо магістрант ви-
конав ККР відповідно до завдання й у повному обсязі прийняв 
правильні рішення, аргументовано обґрунтував їх, проявив 
уміння застосування знань для вирішення практичних ситуацій, 
творчо використовує знання для розв’язування практичних 
завдань. 
Оцінка «добре», «B, C» виставляється магістрантові, який за 
умови додержання вищеназваних вимог менш повно й ґрун-
товно виконав ККР, допустив у розрахунках непринципові не-
точності, одиничні незначні недоробки. Можливі незначні (1–2) 
помилки в несуттєвих висновках, узагальнених розрахунках. 
Оцінка «задовільно», «D, E» виставляється магістрантові, 
якщо ККР виконано відповідно до завдання, але відповіді на 
тести подані частково, під час вирішення практичних завдань 
здобуті знання магістрант застосовує із труднощами, технікою 
розрахунків володіє слабо. 
Оцінка «незадовільно», «FX» виставляється магістрантові, 
якщо під час виконання ККР відсутні відповіді на більшу кіль-
кість тестів, допущені принципові помилки в розрахунках і 
грубі помилки у висновках. 
Для діагностики рівнів сформованості лідерської компетент-
ності майбутніх викладачів ЗВО за інтегративно-діяльнісним 
критерієм розроблено тематику курсових робіт та методичні 
рекомендації щодо її виконання. Зазначимо, що оцінювання 
курсової роботи передбачає обов’язковий публічний захист у 
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вигляді студентської конференції з доповіддю та мультиме-
дійною презентацією отриманих результатів. 
Оцінка «відмінно», «A» – магістрант виявляє особливі творчі 
здібності, вміє самостійно здобувати знання, без допомоги 
викладача знаходить та опрацьовує необхідну інформацію, 
інтерпретує її, вміє використовувати набуті знання й уміння для 
прийняття рішень у нестандартних ситуаціях, переконливо 
аргументує відповіді, самостійно розкриває власні обдарування 
та схильностей. 
Оцінка «добре», «B, C» – магістрант вільно володіє вивченим 
обсягом матеріалу, застосовує його на практиці, вільно 
розв’язує вправи та задачі у стандартних ситуаціях, самостійно 
виправляє допущені помилки, кількість яких незначна. Магіст-
рант уміє зіставляти, узагальнювати, систематизувати інформа-
цію під керівництвом викладача; загалом самостійно здатен 
застосовувати її на практиці; контролювати власну діяльність; 
виправляти помилки, серед яких є суттєві, добирати аргументи 
для підтвердження думок. 
Оцінка «задовільно», «D, E» – магістрант відтворює значну 
частину теоретичного матеріалу, виявляє знання й розуміння 
основних положень; за допомогою викладача може аналізувати 
навчальний матеріал, виправляти помилки, серед яких є значна 
кількість суттєвих. Магістрант володіє навчальним матеріалом 
на рівні, вищому за початковий, значну частину його відтворює 
на репродуктивному рівні. 
Оцінка «незадовільно», FX», «F» – магістрант володіє мате-
ріалом на рівні окремих фрагментів, що становлять незначну 
частину навчального матеріалу. Магістрант володіє матеріалом 
на рівні елементарного розпізнання та відтворення окремих 
фактів, елементів, об’єктів. 
Нарешті, для діагностики рівнів сформованості лідерської 
компетентності майбутніх викладачів ЗВО за особистісно-
професійним критерієм нами розроблено систему інтерактив-
ного тестування магістрантів у режимі онлайн, яка представлена 
на сторінці відкритого доступу «Лідерський потенціал» (режим 
доступу: http://tests.puet.edu.ua/). Система оцінювання рівнів 
сформованості лідерської компетентності магістрантів містить 
декілька тестів: «Наскільки ви впевнені у собі», «Потреба в 
досягненні», «Професійний тип особистості», «Самооцінка ліде-
ра», «Опитувальний лист Майерс Бріггс», «Ролі в команді». 
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Загалом, доступ до діагностичного інструментарію можна 
отримати із середовища дистанційного курсу «Основи лідер-
ства» (Нестуля, Нестуля, 2012) через платформу Головного 
центру дистанційного навчання ПУЕТ el.puet.edu.ua, а також в 
електронному посібнику «Основи лідерства». 
Висновки до третього розділу 
У розділі охарактеризовано методологічні підходи до роз-
роблення освітньої програми підготовки магістрів «Педагогіка 
вищої школи» галузі знань 01 Освіта/Педагогіка спеціальності 
011 Освітні, педагогічні науки: компетентнісний, інтегрований, 
діяльнісний, ресурсно-орієнтований, системний, лідерський, 
контекстний та проєктний, які сприятимуть реалізації її мети – 
підготовка висококваліфікованих фахівців у галузі освіти, 
педагогіки, всебічний розвиток здобувачів вищої освіти й 
забезпечення конкурентоспроможності випускників на сучас-
ному ринку праці за рахунок формування методичної компе-
тентності, шляхом забезпечення розвитку потенціалу та можли-
востей самореалізації студентів, формування лідерських якос-
тей, використання тренінгових технологій та інновацій. 
На основі аналізу наукової літератури теоретично обґрунто-
вано дидактичну систему формування лідерської компетент-
ності майбутніх викладачів ЗВО в освітньому середовищі 
університету, яка має такі підсистеми: 
 концептуально-цільову, що містить: мету дидактичної 
системи; соціальне замовлення на висококваліфікованих фахів-
ців галузі знань 01 Освіта/Педагогіка спеціальності 011 Освітні, 
педагогічні науки освітньої програми «Педагогіка вищої шко-
ли», магістрів з освітніх, педагогічних наук; мету освітньої прог-
рами «Педагогіка вищої школи»; концепцію формування лідер-
ської компетентності магістрантів, яка узгоджується зі страте-
гією розвитку університету; методологічні підходи; 
 структурно-змістову, яка відображає зміст освіти магіст-
рантів освітньої програми «Педагогіка вищої школи», спрямова-
ний на формування їх лідерської компетентності, як чітко окрес-
лену систему теоретичних знань та практичних умінь і навичок, 
якими повинні й можуть оволодіти магістранти за певний час, 
відведений на вивчення дисципліни «Основи лідерства»; дидак-
тичне забезпечення для вдосконалення процесу формування 
лідерської компетентності магістрантів; 
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 процесуально-технологічну, яка містить технологічне 
забезпечення процесу формування лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів – форми, методи, засоби навчання, дидак-
тичні умови, найбільш сприятливі для успішного формування 
лідерської компетентності майбутніх викладачів ЗВО в освіт-
ньому середовищі університету (проєктний підхід (project-based 
learning) до викладання дисципліни «Основи лідерства»; реалі-
зація моделі обслуговуючого лідерства Рассела-Стоуна під час 
підготовки магістрів освітньої програми «Педагогіка вищої 
школи»; імплементація теорії емоційного лідерства у викладанні 
дисципліни «Педагогіка вищої школи»); 
 мотиваційну, яка виокремлена з метою розвитку в магіст-
рантів мотивації до лідерства, забезпечення позитивної мотива-
ції до навчання та майбутньої професійно-педагогічної діяль-
ності, процесу формування їх лідерської компетентності під час 
навчання в університеті загалом, і доповнена методами «Моти-
ватори», «Самоефективність», «Мотиваційна мова», які доцільно 
використовувати в освітньому процесі сучасного університету й 
випускової кафедри, забезпечувати створення ситуацій успіху в 
навчальній діяльності та території успіху університету загалом; 
 діагностико-результативну, яка забезпечує моніторинг 
сформованості лідерської компетентності майбутніх викладачів 
ЗВО в освітньому середовищі університету за допомогою крите-
ріально-рівневого інструментарію (когнітивно-пізнавальний, 
інтегративно-діяльнісний та особистісно-професійний критерії 
та їхні показники, високий, середній та низький рівні) та діаг-
ностичного інструментарію, представленого пакетом комплекс-
них контрольних робіт (завдань), тематикою курсових робіт та 
методичними рекомендаціями щодо їх виконання та системою 
інтерактивного тестування студентів у режимі онлайн, що 
відображає динаміку сформованості лідерської компетентності. 
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РОЗДІЛ 4. ПЕДАГОГІЧНІ ТЕХНОЛОГІЇ ДЛЯ 
ФОРМУВАННЯ ЛІДЕРСЬКОЇ КОМПЕТЕНТНОСТІ 
ЗДОБУВАЧІВ ВИЩОЇ ОСВІТИ 
4.1. Технологія освітнього проєкту 
У контексті досліджуваної проблеми технологія освітнього 
проєкту (ТОП) – це сукупність методів та прийомів організації 
процесу формування лідерської компетентності здобувачів ви-
щої освіти, яка передбачає комплексний характер діяльності 
всіх учасників освітнього процесу з метою отримання освіт-
нього продукту за певний проміжок часу, у ході роботи над 
яким здобувач має можливості розкрити свій лідерський потен-
ціал (Кононец, 2014).  
Абсолютно погоджуючись із науковцями (Н. Голуб, О. Кар-
бованець, Н. Кононец, Н. Куруц та ін.), що ТОП базується на 
використанні методу проєктів, висловимо власну позицію, що, 
на відміну від методу, ТОП є фактично філософією управління 
освітнім процесом, спрямованою на оволодіння різними спосо-
бами творчої, пошуково-дослідницької діяльності, духовне та 
професійне становлення особистості студента через активні дії й 
створення суб’єктом власної стратегії навчання (Карбованець, 
Куруц, Голуб, 2008, Кононец, 2016).  
Відстоюючи наукову позицію Г. Селевка, що педагогічну 
технологію можна розглядати як сукупність засобів і методів 
відтворення теоретично обґрунтованих процесів навчання та 
виховання, які дозволяють успішно реалізувати поставлені 
освітні цілі (Селевко, 2006), можна зробити висновок, що мова 
йде про перетворення процесу формування лідерської компе-
тентності здобувачів вищої освіти у технологічний процес із 
гарантованим результатом. Вочевидь, ТОП допомагає знайти 
розумний баланс між академічними знаннями та прагматичними 
вміннями, які допоможуть студентам розкрити й успішно 
розвивати свій лідерський потенціал у навчанні та майбутній 
професії.  
Етапність ТОП у процесі формування лідерської компетент-
ності здобувачів вищої освіти в освітньому середовищі унів-
ерситету подано на рис. 4.1: 
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Рисунок 4.1 – Етапи ТОП 
Глибоко аналізуючи різноманітні освітні проєкти, особливо 
практико-орієнтовані й прикладні проєкти, які використо-
вуються у практиці організації процесу навчання у вищій школі, 
ми дійшли висновку, що мета не в тому, щоб студент розв’язав 
проблему (одержав відповідь), а в тому, щоб він одержав від 
практичної діяльності користь, тобто піднявся на одну сходинку 
до вершини оволодіння дисципліною чи певною якістю (компе-
тентністю). Мета не у відповіді, а у процесі розв’язання, 
оскільки, розв’язуючи проблемні задачі, використовуючи різно-
манітні ресурси, студент здобуває нові знання, уміння, навички, 
якості, будує знання та розвиває в собі наполегливість, роз-
криває свій потенціал із різних сторін. 
Досвід формування лідерської компетентності здобувачів 
вищої освіти в освітньому середовищі ПУЕТ переконує, що 
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загалом кожний освітній проєкт, спрямований на формування 
лідерської компетентності здобувачів вищої освіти в освітньому 
середовищі університету, має бути SMART (рис. 4.2):  
 
Рисунок 4.2 – Спрямованість освітніх проєктів 
Послуговуючись працями А. Шишоліна (2017), можемо 
окреслити такі параметри зовнішньої оцінки освітнього проєкту, 
спрямованого на формування лідерської компетентності здо-
бувачів вищої освіти: 
 значущість та актуальність висунутих проблем, адекват-
ність тематики дослідження в контексті формування лідерської 
компетентності здобувачів вищої освіти; 
 коректність використання методів дослідження та обробки 
отриманих результатів; 
 активність кожного учасника проєкту відповідно до його 
індивідуальних можливостей, розвитку лідерського потенціалу; 
 колективний характер прийнятих рішень, оскільки саме в 
цьому процесі проявляються лідерські якості та навички здо-
бувачів вищої освіти; 
 характер співпраці та взаємодопомоги між учасниками 
проєкту, під час якої безпосередньо здійснюється формування 
лідерської компетентності студентів; 
 необхідна й достатня глибина занурення у проблему, 
використання знань з інших галузей (кросдисциплінарність про-
цесу формування лідерської компетентності студентів); 
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 доказовість прийнятих рішень, уміння аргументувати свої 
висновки; 
 естетика оформлення результатів проєкту; 
 уміння відповідати на запитання опонентів, лаконічність і 
доказовість відповідей кожного члена групи у процесі пре-
зентації проєкту. 
Охарактеризуємо вимоги до структурування освітнього 
проєкту, спрямованого на формування лідерської компетент-
ності здобувачів вищої освіти: 
 починати завжди необхідно з вибору теми проєкту, його 
типу, а також кількості учасників; 
 викладачу необхідно продумати можливі варіанти проб-
лем, доречних для дослідження в межах визначеної тематики, 
які безпосередньо чи опосередковано вимагають прояву лідер-
ських здібностей студентів; 
 проблеми висуваються студентами за участю викладача 
(запитання, ситуації, що сприяють визначенню проблеми, лідер-
ські якості студентів, необхідні для вирішення проблеми); 
 важливим моментом є розподіл завдань за групами, обго-
ворення можливих методів дослідження, пошуку інформації, 
творчих рішень; 
 здійснюється самостійна робота учасників проєкту щодо 
розв’язання індивідуальних чи групових дослідницьких, твор-
чих завдань (на заняттях, факультативах, спецкурсах, наукових 
товариствах у межах часу, відведеного на самостійну роботу під 
час вивчення певної дисципліни тощо); 
 необхідним етапом виконання проєктів є їх презентація та 
захист; 
 завершується робота колективним обговоренням, експер-
тизою, оголошенням результатів зовнішньої оцінки, формулю-
ванням висновків, доцільністю освітнього проєкту для процесу 
формування лідерської компетентності здобувачів вищої освіти. 
Аналізуючи праці науковців (Т. Вєдєнєєва, А. Пуліна та ін.), 
які надають перевагу у процесі навчання індивідуальним освіт-
нім проєктам, оскільки плюси таких проєктів зумовлені низкою 
причин (план роботи над проєктом може бути вибудуваний і 
скоректований із максимальною точністю; у студента форму-
ється почуття відповідальності, адже виконання проєкту зале-
жить тільки від нього; студент здобуває досвід на всіх без 
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винятку етапах виконання проєкту), зазначимо, що такі проєкти 
також можливо застосовувати для формування лідерської ком-
петентності студентів, але, здебільшого, лише під час опану-
вання теоретичними основами лідерології. Наприклад, під час 
вивчення дисципліни «Основи лідерства» в ході дослідження 
наукових концепцій лідерства: залежність стилю лідерства від 
людей і ситуацій; відмінності між стилями лідерства; характе-
ристики основних типів лідерства; використання лідерами тра-
диційних методів керівництва; мотивація персоналу; делегу-
вання владних повноважень; різниця відмінностей між діалогом 
і дискусією; використання засобів комунікації; створення моно-
літної команди; максимальний розвиток потенціалу послідов-
ників. 
Варто погодитися з дослідницями, що індивідуальний освіт-
ній проєкт гуманний не лише за своєю філософською суттю, але 
й у моральному аспекті, тому що сприяє інтелектуальному само-
стійному розвитку особистості студента. Проєкт стимулює по-
дальшу пошукову та науково-дослідницьку діяльність за темою 
(дисципліною). Але, без сумніву, не можна недооцінювати зна-
чимість і групових проєктів, під час виконання яких у проєктній 
групі формуються навички співробітництва, виявляються ліде-
ри, проявляється елемент змагання й підвищується мотивація 
учасників (Пуліна, 2005, Вєдєнєєва, 2003). Продовжуючи цю 
думку, наголосимо, що у процесі формування лідерської компе-
тентності здобувачів вищої освіти групові проєкти слід 
визначити як пріоритетні. 
Слід наголосити, що в контексті формування лідерської 
компетентності здобувачів вищої освіти ідея ТОП зазнає певних 
змін, оскільки, народившись з ідеї вільного навчання, нині вона 
стає інтегрованим компонентом цілком розробленої й струк-
турованої освітньої системи в сучасному університеті. Але суть 
її залишається колишньою – стимулювати інтерес студентів, 
майбутніх висококваліфікованих фахівців-лідерів до певних 
професійно зорієнтованих проблем, що припускають володіння 
певною сумою компетентностей і через проєктну діяльність, що 
передбачає вирішення цих проблем, уміння практично застосо-
вувати отримані знання на практиці, розвиток рефлекторного 
мислення. Суть рефлекторного мислення, як переконливо дово-
дить у своїх дослідженнях А. Пуліна, є вічним пошуком фактів, 
ґрунтовним і всебічним аналізом, міркуваннями над їхньою 
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вірогідністю, логічним вибудовуванням фактів для пізнання 
нового, для знаходження виходу із сумніву, формування впев-
неності, заснованої на аргументованому міркуванні. Слушними 
видаються думки вченої: «Потреба в дозволі сумніву є постій-
ним і керуючим фактором в усьому процесі рефлексії. Де немає 
питання або проблеми для дозволу, або де немає утруднення, 
яке потрібно перебороти, потік думок іде навмання... Проблема 
встановлює мету думки, а мета контролює процес мислення» 
(Пуліна, 2005). 
На підставі аналізу праць науковців доходимо висновку, що 
ТОП – це не алгоритм, що складається із чітких етапів, а модель 
творчого мислення й прийняття рішень. Наприклад, етапи 
роботи над освітнім проєктом, подані на рис. 4.3, можуть у ході 
реального виконання конкретного проєкту розташуватися в 
такій послідовності: 
1  7  2  4  7  9  3 тощо. 
Орієнтовний процес роботи над освітнім проєктом студентам 
варто представити у вигляді узагальненої схеми (рис. 4.3): 
 
Рисунок 4.3 – Орієнтовний процес  
роботи над освітнім проєктом 
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Головну ідею застосування ТОП у процесі формування лідер-
ської компетентності здобувачів вищої освіти можна сформу-
лювати так: все, що я пізнаю, я знаю, для чого це мені потрібно, 
і де, і як я можу ці знання застосувати в майбутній професійній 
діяльності, щоб стати лідером у своїй професії.  
Безперечно, використання ТОП вимагає від викладача не 
стільки викладання, скільки створення умов для прояву у сту-
дентів інтересу до пізнавальної діяльності, майбутньої професії, 
самоосвіти, лідерства, орієнтації на освіту впродовж усього 
життя й застосування отриманих знань на практиці. Керівник 
проєкту повинен мати високий рівень педагогічної майстер-
ності, професійної компетентності, творчі здібності, стимулюва-
ти розвиток у студентів пізнавальних інтересів, творчого, лідер-
ського потенціалу. Створення умов для такого розвитку при-
пускає виконання викладачем таких соціально-педагогічних 
ролей: 
­ викладач-ентузіаст, що надихає й мотивує студентів на 
досягнення мети; 
­ викладач-фахівець, що володіє знаннями й уміннями в 
декількох (не обов’язково в усіх) галузях (загальна педагогіка, 
теорія навчання, теорія виховання, педагогічна майстерність, 
освітній менеджмент, лідерологія, управління проєктами, інфор-
маційно-комунікаційні технології тощо); 
­ викладач-консультант, що організує доступ до інформа-
ційних ресурсів, у тому числі до інших фахівців обраної студен-
том галузі знань згідно з освітньою програмою, роботодавців 
та ін.; 
­ викладач-керівник (особливо в питаннях планування часу 
– тайм-менеджмент); 
­ викладач-організатор (обговорення різних способів подо-
лання труднощів, що виникають; людина, що ставить непрямі, 
навідні запитання, допомагає виявити помилки й знайти шляхи 
їх виправлення тощо); 
­ викладач-координатор групового процесу; 
­ викладач-експерт, що аналізує результати виконаного 
проєкту. 
Зважаючи на той факт, що фундаментальним компонентом 
процесу формування лідерської компетентності здобувачів 
вищої освіти в ПУЕТ є дисципліна «Основи лідерства», процес 
роботи над освітнім проєктом у межах одного заняття (корот-
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котривалий проєкт) оптимізує проходження програмного мате-
ріалу навчальної дисципліни. У цьому разі викладачем обира-
ється окрема тема чи розділ, на матеріалі яких можна розгор-
нути проєктну роботу. Студенти мотивуються до роботи над 
проєктом, актуалізується обрана тема. Робота над проєктом 
триває заняття, на якому викладач виступає в ролі координато-
ра, порадника, консультанта. Вочевидь, за такого підходу реко-
мендується під час моделювання навчального заняття поєднати 
його структурні компоненти з етапами роботи над освітнім 
проєктом.  
Глибинний аналіз та узагальнення напрацювань учених дає 
змогу зіставити стадії роботи над освітнім проєктом з етапами 
роботи на занятті з дисципліни «Основи лідерства» (табл. 4.1). 
Таблиця 4.1 – Стадії роботи над проєктом у межах заняття з 
дисципліни «Основи лідерства» 
№ Етап заняття Стадії роботи над проєктом 
1 




студентів до роботи  
Уведення студентів у тематичне поле 
проєкту, формування груп, мети, 
завдань, планування роботи  
3 
Засвоєння нових знань 
та способів дій  
Збір інформації із проблематики теми 
проєкту, пошук шляхів розв’язання 
проблеми (дидактичне забезпечення 
дисципліни «Основи ліерства», інтер-
нет-ресурси, присвячені лідерству) 
4 
Перевірка первинного 
розуміння матеріалу  
Структурування інформації, аналіз 
ефективності обраного способу вирі-
шення проблеми проєкту (мозкові 




вання нових знань та 
способів дій  
Виконання запланованих кроків із 
реалізації проєкту, практичних дій, 
пошук інформації та її обробка 
(дидактичне забезпечення дисцип-
ліни «Основи лідерства», інтернет-
ресурси, присвячені лідерству) 
6 
Узагальнення та 
систематизація знань  
Оформлення результатів проєкту, 
підготовка до презентації 
7 
Контроль, самоконтроль 
знань та способів дій  
Аналіз досягнутих результатів, екс-
пертиза продукту проєкту 
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Продовж. табл. 4.1 
№ Етап заняття Стадії роботи над проєктом 
8 
Корекція знань та 
способів дій  





Презентація, захист, оцінка та аналіз 
проєкту 
10 
Рефлексія  Аналіз проєктної діяльності, обго-
ворення результатів, набутих умінь, 
навичок, лідерської поведінки 
Учені розглядають різні підходи до проблеми забезпечення 
зв’язку позааудиторної проєктної діяльності із проєктною 
діяльністю на заняттях. У цьому ракурсі варто звернути увагу на 
досвід Т. Вєдєнєєвої (2002), яка пропонує організувати освітній 
процес за ТОП у поєднанні з турбінотехнологією (від франц. 
tourbion – коловорот, замкнений цикл), що реалізується за допо-
могою технологічного ланцюжка: заняття  пошуково-дослід-
ницькі проєкти  презентація наукової та творчої частини 
проєкту  трансляція результату (освітнього продукту) у 
зовнішнє середовище.  
Мета турбінотехнології – поєднати аудиторну та позаауди-
торну діяльність студентів, залучити результати їх пошуково-, 
науково-дослідницької діяльності до змісту навчального мате-
ріалу, який відведено для аудиторної роботи. Реалізацію цієї 
технології демонструє схема на рис. 4.4:  
1) заняття – інтегроване заняття, на якому відбувається 
знайомство із загальною темою (аудиторна діяльність);  
2) проєкт – продовження цієї теми у проєктній діяльності 
(здебільшого, позаудиторна діяльність);  
3) презентація проєкту – створення комп’ютерної презента-
ції та доповіді-презентації результатів проєкту для широкого 
загалу (наприклад, на студентських науково-практичних конфе-
ренціях, круглих столах тощо) (аудиторна діяльність);  
4) трансляція результату (освітнього продукту) в зовнішнє 
середовище – апробація результатів проєктної діяльності в 
реальному освітньому процесі (здебільшого, позаудиторна 
діяльність, пілотний експеримент); 
5) заняття – заняття з використанням сублімованого мате-
ріалу, зібраного раніше (аудиторна діяльність). 
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Загалом, ТОП у поєднанні з турбінотехнологією зв’язку 
аудиторної та позааудиторної роботи студентів у процесі 
проєктної діяльності дає підстави до висновку, що проєктна 
діяльність здобувачів вищої освіти в суб’єктивному контексті 
трактується як самостійна діяльність студентів, яка містить 
певний інваріант послідовних розумових операцій – «3П»:  
1) позиційне самовизначення – аналіз ситуації, визначення 
наукової мети дослідження;  
2) програмування – визначення основних напрямів і прин-
ципів координації досліджень;  
3) практична реалізація – мотивація, організація проєктної 















Рисунок 4.4 – Турбінотехнологія: зв’язок аудиторної та 
















ТОП орієнтує майбутніх викладачів ЗВО на використання 
моно- та міжпредметних проєктів. 
Монопроєкт. Зазвичай, він проводиться в межах однієї дис-
ципліни. При цьому обираються найбільш складні розділи або 
теми. Зрозуміло, що робота над монопроєктом передбачає ґрун-
товне застосування знань з інших галузей для вирішення тієї або 
тієї проблеми, але сама проблема, яка обирається для проєкту, 
знаходиться в контексті одного предмета. Подібний проєкт та-
кож вимагає ретельної структуризації із чітким позначенням не 
лише цілей та завдань монопроєкту, але й тих знань, умінь, які 
студенти повинні набути в результаті роботи над ним. Зазда-
легідь планується логіка роботи на кожному занятті за групами 
(ролі у групах розподіляються студентами самостійно), форма 
презентації, яку також обирають учасники проєкту. Здебіль-
шого, робота над монопроєктом має своє продовження на інди-
відуальних або групових заняттях у позааудиторний час. 
Міжпредметний проєкт. Зазвичай, виконується в позаауди-
торний час. Це – або невеликий проєкт, що стосується двох-
трьох окремих навчальних предметів, або досить об’ємний, три-
валий, що планує розв’язати досить складну проблему, значущу 
для всіх його учасників. Такий проєкт вимагає кваліфікованої 
координації з боку фахівців, злагодженої роботи багатьох твор-
чих груп, має чітко розподілені дослідницькі завдання, ґрунтов-
но опрацьовані форми проміжних і підсумкових презентацій. 
Ми переконані, що організація процесу навчання дисципліни 
«Основи лідерства» у ЗВО за допомогою ТОП розкриє перед 
студентами всі свої переваги, мотивуватиме їх до використання 
цієї технології в майбутній професійній діяльності, безпосе-
редньо забезпечить формування лідерської компетентності 
здобувачів вищої освіти. 
У ході наукового пошуку (С. Бушуєв, Н. Бушуєва, Н. Дміт-
ренко, Н. Кононец, В. Пономаренко та ін.) з’ясовано, що в 
основі ТОП лежить проблемно-орієнтований та ресурсно-орієн-
тований підходи до процесу формування лідерської компетент-
ності здобувачів вищої освіти. 
Основними етапами проблемно-орієнтованого підходу 
(Problem-Based Learning), як свідчать дослідження науковців, є 
визначення проблеми, її аналіз та пошук можливих варіантів 
вирішення. Обов’язковим складником на етапі підбору варіантів 
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рішення проблеми є їх оцінка, за результатами якої відбувається 
вибір оптимального вектора розвитку подій.  
Проблемно-орієнтований підхід до процесу формування 
лідерської компетентності здобувачів вищої освіти розуміємо 
як стратегію навчання (самонавчання), засновану на різних 
формах занурення студентів у ситуації, які вимагають аналізу, 
управлінського втручання (тобто є проблемними), а отже, й 
прояву лідерських якостей та поведінки. 
Наочно основні етапи проблемно-орієнтованого підходу до 
застосування ТОП у процесі формування лідерської компетент-
ності здобувачів вищої освіти відображено на рис. 4.5: 
 
Рисунок 4.5 – Етапи реалізації проблемно-орієнтованого  
підходу під час застосування ТОП 
Як можна спостерігати з рис. 4.5, після ідентифікації пробле-
ми (перший етап) ключовим етапом проблемно-орієнтованого 
підходу є аналіз проблеми, який має кількісну та якісну складові. 
Якісною складовою аналізу є джерела та ідентифікація мож-
ливих наслідків, а кількісною – визначення величини їх впливу 
на кінцевий результат. Залежно від величини впливу та масшта-
бів прогнозованих наслідків за результатами аналізу визнача-
ється пріоритетність реакцій, що необхідно розвивати для вирі-
шення проблеми (другий етап). На етапі пошуку рішень най-
простішим та водночас дієвим методом є експертна оцінка, за 
умови залучення експертів, що мають безпосереднє відношення 
до джерела проблеми. Одночасно з пошуком варіантів має про-
водитись їх оцінка з точки зору ефективності, економічності, 
ресурсоємності, часу реалізації проєкту тощо. Зважаючи на 
одержані оцінки, результати експертної роботи зводяться до 
вибору оптимального варіанта вирішення проблеми (Дмітрен-
ко, 2016). 
Суть проблемно-орієнтованого підходу до процесу форму-
вання лідерської компетентності здобувачів вищої освіти поля-
гає в орієнтації не стільки на доступні джерела інформації, 
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скільки на зв’язок інформації з тими проблемами, які існують в 
управлінні цим процесом.  
Поняття «проблема» трактується як усвідомлене та сфор-
мульоване студентом (чи викладачем) утруднення, прийняте до 
вирішення. Розв’язання проблем – одна із ключових управлін-
ських компетенцій. Майбутні фахівці, не залежно від обраної 
спеціальності, повинні вміти вирішувати проблеми і, водночас, 
володіти гнучкістю мислення, щоб приймати ефективні рішен-
ня, виправляти ситуацію, якщо щось йде не так, максимально 
використовувати можливості або проводити зміни, щоб відпо-
відати новим умовам, очікуванням, методикам, формам роботи 
тощо. Можливість практикуватися у вирішенні різноманітних 
професійно-орієнтованих проблем ще під час навчання у ЗВО 
дозволяє студентам удосконалювати свою навчальну й майбут-
ню професійну діяльність, досягаючи максимальної ефективнос-
ті у використанні наявних ресурсів. 
Власний досвід засвідчує, що застосування проблемно-орієн-
тованого підходу під час роботи над освітніми проєктами на-
вчить здобувачів вищої освіти його використанню в майбутній 
професійній діяльності, приймати ефективні управлінські рі-
шення в будь-яких сферах діяльності, ефективно використову-
вати наявні ресурси, тобто діяти за алгоритмом (рис. 4.6): 
 
Рисунок 4.6 – Використання проблемно-орієнтованого  
підходу в майбутній професійній діяльності випускника ЗВО 
Визначення проблеми 
Слово «проблема» має на увазі різні види ситуацій. По суті, 
проблема являє собою розбіжність між наявною й бажаною си-
туаціями, тобто між тим, що є, і тим, що повинно бути.  
Слово «проблема» може означати, що: 
– стався якийсь збій (в організмі, роботі, світосприйнятті, 
спілкуванні тощо); 
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– змінилися очікування; 
– відбулися обидві події; 
– потрібні суттєві зміни в якійсь сфері; 
– необхідний якийсь елемент, на цей час відсутній. 
Зверніть увагу, що аж ніяк не все з наведеного списку має 
негативний характер. Найчастіше, є перспектива вдосконалення, 
яку ми сприймаємо як можливість, а не негативний стан справ. 
Проводячи поліпшення (вдосконалення), ми повинні пройти 
через ті ж розумові процеси, що й під час вирішення проблем. 
Майбутній фахівець-лідер може обрати будь-який із перерахо-
ваних відтінків значення слова «проблема», тобто проблему 
відповідного масштабу. Слід пам’ятати, що обравши занадто 
велику проблему, не буде можливості досить докладно її роз-
глянути. Вибравши невелику проблему, її можна «збільшити в 
масштабі»: зазвичай це простіше зробити, ніж «зменшити» ве-
лику проблему. Складну проблему можна розділити на кілька 
дрібніших питань, які за розміром більше підійдуть для 
завдання. 
Аналіз проблеми  
Для того щоб зрозуміти, що проблема дійсно існує і який її 
характер, необхідно її проаналізувати. При цьому проблему 
можна визначити. Це можна зробити, поставивши собі такі 
запитання: 
 Що (події, дії) змусило подумати про те, що виникла 
проблема, яка потребує вирішення? 
 Коли, як вона виникла і кого стосується? 
 Чому вона має місце? 
Складна проблема може бути наслідком декількох взаємо-
пов’язаних проблем (або однієї, більш глибокої й системної), 
тому, можливо, необхідно буде розділити її на кілька складових. 
У процесі аналізу проблеми доцільно використовувати сис-
тему візуалізації. Інструменти візуалізації знань (інформації) 
допоможуть відобразити, унаочнити взаємозв’язки між різними 
аспектами або складовими складної проблеми. Схема входів і 
виходів, схема поля сил, схеми впливу, ментальні карти, при-
чинно-наслідкова схема («риб’ячий скелет» або діаграма Ісіка-
ви), мережевий аналіз – усе це можна знайти в науково-мето-
дичній літературі чи інтернет-ресурсах. Залежно від ситуації 
кожен із цих засобів дозволяє провести дослідження проблеми.  
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Приклад діаграми Ісікави у процесі аналізу проблеми в ме-
жах освітнього проєкту «Лідер і його команда: кроки до успіху»: 
члени Вашої команди проявляють індивідуалізм і не надають 
один одному підтримки. Вони не схильні відповідати за тих 
колег, які відсутні, не діляться з командою своїми знаннями 
навіть тоді, коли знають, що це покращило б роботу всієї коман-
ди. Їм не подобається відвідувати збори, внаслідок чого вони не 
проявляють великого ентузіазму в роботі, намагаються не до-
пускати своїх клієнтів до власних колег. Що Ви маєте робити і 
як будете запроваджувати зміни? (рис. 4.7). 
 
Рисунок 4.7 – Аналіз проблеми: діаграма Ісікави  
Під час проведення аналізу корисно уявити бажану ситуацію. 
Зрозуміло, вона може бути недостатньо ясною, але для того, 
щоб ліпше зрозуміти, яке рішення було б найкращим у цьому 
разі, можна поставити собі такі запитання: 
Чого ми прагнемо досягти? 
Що ми намагаємося підтримати або зберегти? 
Чого ми прагнемо уникнути? 
Що ми намагаємося усунути? 
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Відповівши на них, матимемо можливість визначити та про-
аналізувати проблему: будемо знати її суть, ознаки, симптоми, 
де вона відбувається, на що і як впливає. На цьому етапі 
вирішення проблеми слід особливо ретельно все продумувати. 
Доцільним буде також зробити припущення й працювати з 
ними. 
Пошук рішення 
Часто аналізувати проблеми і знаходити для них рішення 
важко, особливо якщо вони «близькі» Вам. Ось кілька різних 
методів, за допомогою яких можна «зануритися» у проблему. 
Почати із середини. Наприклад, можна почати із припу-
щення, що робота, пов’язана з розробленням нової системи, вже 
виконана. Потім рухайтеся вперед (у майбутнє) і назад (у 
минуле), припускаючи, як буде працювати система і як її можна 
було вдосконалити. 
Підготуйте два конкуруючих рішення, які змогли б потен-
ційно вирішити проблему. Ретельно проаналізуйте, яке з них 
зможе найефективніше й результативно вирішити проблему. До 
моменту, коли Ви їх пропрацюєте, висунуте Вами рішення буде 
відрізнятися від обох, але доцільно поєднувати їх елементи. 
Використовуйте метафори. На що найбільше схожа проб-
лема – машину, підземну транспортну мережу, екосистему, 
галактику тощо? Можна використовувати ці метафори для того, 
щоб візуалізувати аспекти проблеми, їх взаємозв'язок і деякі 
можливі рішення. 
Поділіться проблемою. Ознайомте з нею одного або кількох 
людей і запропонуйте їм висловити свої думки. Не просіть їх 
вирішити проблему для Вас, а просто дізнайтеся різні точки 
зору на неї. 
Рухайтеся назад. Почніть із рішень і рухайтеся назад. Це 
дещо ризиковано, якщо немає проблеми, яка потребує вирі-
шення, тому Ви повинні бути впевнені, що проблема дійсно 
існує, навіть якщо вона потрапляє в категорію підвищення 
якості. 
Результатом цілеспрямованого застосування проблемно-
орієнтованого підходу є сформованість у студентів навичок: 
 аналізу проблеми: відділення її симптомів від причин, 
виявлення ключової причини проблеми та формулювання проб-
леми з точки зору розриву між поточною й бажаною ситуацією; 
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 пошуку вирішення проблеми, генерації нових ідей, вису-
вання й перевірки гіпотез, вибору оптимального варіанта 
рішення; 
 використання як інструментів мислення теорій і кон-
цепцій; 
 формування стилю лідерства як: стійкого комплексу рис 
лідера, який виявляється в його стосунках із послідовниками; 
щодо стійкої системи способів, методів і форм практичної діяль-
ності лідера; манери та способу поведінки лідера у процесі вирі-
шення проблеми, підготовки й реалізації управлінських рішень; 
сукупності конкретних способів взаємодії лідера й послідов-
ників, його індивідуальна манера поведінки (Нестуля, 2019). 
Отже, основними характеристиками проблемно-орієнтова-
ного підходу до формування лідерської компетентності здобу-
вачів вищої освіти під час застосування ТОП є: 
 актуальність, яка зумовлена необхідністю активної участі 
в комплексних проєктах і забезпечує розвиток лідерських здіб-
ностей, творчого мислення та самостійності студентів, застосу-
вання набутих ними теоретичних знань і практичних навичок, 
умінь; 
 кросдисциплінарність – кросдисциплінарний характер 
навчання, пов’язаний із постійною потребою використання 
знань, набутих у процесі вивчення різних дисциплін із метою 
виконання завдань, ефективного розв’язання поставлених 
завдань; 
 комплексність – комплексне розв’язання завдань, яке ста-
вить за мету постановку й спільне дослідження складних проб-
лем, аналіз та узагальнення вивченого й зібраного самостійно 
матеріалу з метою віднаходження оптимального шляху та вияв-
лення можливих варіантів розв’язання завдань; 
 мотиваційність – мотивуючий характер навчання, спря-
мований на розвиток інтересу студентів до освітнього процесу, 
особливо до лідерства в майбутній професії, їх потреби в постій-
ному самовдосконаленні, самоосвіті шляхом пропонування їм 
права вибору, можливості самим контролювати процес і 
співпрацювати з одногрупниками; 
 реалістичність – достовірність і реалістичність навчання, 
спрямованого на реалізацію таких проєктів, які становлять 
інтерес для сучасного суспільства, науки й освіти; 
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 співробітництво – налаштування здобувачів вищої освіти 
на співробітництво, що зумовлено необхідністю спільного вико-
нання завдань, розв’язанням складних задач, установленням 
партнерських відносин із викладачем; позитивний настрій, який 
виникає внаслідок стимулювання пізнавальної діяльності 
студентів, надаючи їм свободу вибору й самостійності; 
 позитивність – позитивний настрій, який виникає внаслі-
док стимулювання пізнавальної діяльності студентів, надаючи 
їм свободу вибору й самостійності (Дмітренко, 2016, Нестуля, 
2019). 
Варто зазначити, що залежно від ролі в освітньому процесі 
проблеми поділяють на: 
1) основні (на початку заняття викладач ставить основну 
проблему (тему), яка активізує пізнавальну діяльність студентів 
щодо всього матеріалу заняття); 
2) допоміжні (основна проблема інколи непосильна для 
самостійного розв’язання, тому викладач ділить матеріал на 
частини і ставить допоміжні проблеми, а це дає змогу не лише 
поетапно вирішувати проблему, але й формує самостійність, 
креативність мислення студентів). 
Так, щодо способів розв’язання виділяють такі проблеми: 
1) фронтальна – проблема, яку ставлять перед усією групою 
студентів і вирішують зусиллями всіх студентів групи; 
2) групова – вирішується окремою групою студентів. Групи 
можуть розв’язувати одну загальну або кожна свою окрему 
проблему; 
3) індивідуальна – проблема, яку ставить сам студент або 
викладач, але, зазвичай, вирішує студент самостійно. 
Як зазначає у своїх дослідженнях Н. Дмітренко, основними 
рисами вдало розробленої проблеми є таке: зв’язок із реальним 
життям і мотивацією студентів; опис кількох взаємопов’язаних 
явищ і подій; незадовільно сформульована й комплексна проб-
лема; потреба в прийнятті рішень, розсудливості та поміркова-
ності; створена для групового прийняття рішень; потреба у роз-
горнутих відповідях, які спонукають до обговорення; потреба в 
вивченні нових ключових концепцій; пов’язана з навчальними 
цілями й задачами; адаптується з попередніми знаннями; пред-
ставлена у відповідному автентичному контексті; стимулює 
інтерес; містить інтеграцію мислення; має підсумковий резуль-
тат, який можна застосувати в реальному житті (Дмітренко, 
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2016). З огляду на цю наукову позицію закцентуємо увагу, що в 
контексті формування лідерської компетентності здобувачів 
вищої освіти до вищезазначеного слід додати можливість для 
студентів проявити лідерську поведінку.  
Процес проблемно-орієнтованого навчання під час реалізації 
















Рисунок 4.8 – Етапи проблемно-орієнтованого 
навчання під час реалізації ТОП 
1. Ознайомлення із проблемою, спостереження й обговорення 
отриманої інформації: студентам пропонується обговорити 
представлену викладачем проблему, з’ясувати терміни та 
концепції. 
2. Формулювання питань, ідей і гіпотез: для кращого розу-
міння проблеми студенти використовують знання з попередньо-
Ознайомлення із проблемою 
спостереження й обговорення отриманої інформації 
Формулювання питань, ідей і гіпотез 
використання знань із попереднього життєвого 
досвіду, з’ясування, що залишається невизначеним і 
формулювання питань для подальшого дослідження 
Збір інформації  
розподіл ролей і завдань, пошук необхідної  
інформації, самостійне навчання 
План дій 
інтеграція інформації, порівняння результатів, обмін 
аргументами та пропозиції розв’язання проблеми 
Рефлексія 
обговорення, самооцінювання та взаємооцінювання 
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го життєвого досвіду й з’ясовують, що залишається невизна-
ченим і формулюють питання для подальшого дослідження. 
3. Збір інформації для вирішення проблеми: розподіл ролей і 
завдань, пошук необхідної інформації, самостійне навчання. 
4. План дій: студенти інтегрують отриману інформацію, 
порівнюють результати, обмінюються аргументами та пропо-
нують розв’язання проблеми. 
5. Рефлексія: студенти обговорюють, які знання й навички 
вони набули у процесі вирішення проблеми, проводять само-
оцінювання та взаємооцінювання (Дмітренко, 2016). 
Ресурсно-орієнтований підхід до процесу формування лідер-
ської компетентності здобувачів вищої освіти базується на ідеях 
ресурсно-орієнтованого навчання (Resource-Based Learning), яке 
слід тлумачити як цілісний динамічний процес організації та 
стимулювання самостійної пізнавальної діяльності студентів з 
оволодіння навичками активного перетворення інформаційного 
середовища, який передбачає оптимальне використання тандему 
«студент-викладач» консолідованих кадрових, матеріально-
технічних, навчально-методичних, фінансових та інформацій-
них ресурсів (Кононец, 2016).  
Ресурсно-орієнтоване навчання, на думку Н. Кононец, перед-
бачає три етапи в освітній діяльності під час вирішення різно-
манітних навчальних завдань, які віддзеркалюють процес побу-
дови знань: Розвідка  Інтерпретація  Створення нових ідей. 
Так, етап «Розвідка» передбачає самостійний пошук студен-
тами необхідної інформації в межах роботи над дисципліною 
(модулем, темою, запитанням) за допомогою різноманітних 
ресурсів (засоби масової інформації, друковані та електронні 
ресурси, інтернет-ресурси). Етап «Інтерпретація» – етап 
обробки, аналізу, інтерпретації знайденої інформації та її адап-
тація до конкретних навчальний цілей і завдань. Етап «Ство-
рення нових ідей» – етап узагальнення та систематизації інфор-
мації, прийняття рішень, генерації нових ідей, побудови знань 
(рис. 4.9).  
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Рисунок 4.9 – Реалізація ресурсно-орієнтованого  
підходу під час застосування ТОП 
Студенти, послідовно проходячи ці етапи, стають компетент-
ними здобувачами й оцінювачами інформації, творчими її ко-
ристувачами, а на етапі створення нових ідей, де доцільним є 
мозкові штурми у групах, дискусії та обговорення, здійснюва-
тиметься безпосередньо формування лідерської поведінки сту-
дентів. Очевидно, що ресурсно-орієнтований підхід під час 
застосування ТОП заснований на необхідності формування й 
навичок інформаційної грамотності, інформаційної компетент-
ності здобувачів вищої освіти, які в поєднанні з лідерською 
зроблять випускника конкурентноспроможнішим на ринку 
праці. 
ТОП у процесі формування лідерської компетентності здо-
бувачів вищої освіти забезпечує реалізацію 4-х основних 
аспектів процесу навчання:  
1) концепція викладача;  
2) навчальне середовище, сприятливе для розкриття лідер-
ського потенціалу;  
3) концепція студента;  
4) конкретні навчальні дії студента для досягнення позитив-
ного результату – високого рівня сформованості лідерської 
компетентності).  
У контексті вищезазначеного дидактичний сценарій ТОП 
передбачає 4 види діяльності:  
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1. Обговорення (між викладачем та студентом на основі 
принципу доступності; викладач і студент мають домовитися 
про цілі навчання у процесі роботи над проєктом). 
2. Адаптація (дії студента мають бути адаптовані до ство-
реного навчального середовища; викладач має адаптувати цілі 
до можливостей студента, а також до форм, методів і засобів 
навчання, найбільш сприятливих для формування лідерської 
компетентності; наявний зворотний зв’язок між викладачем та 
студентом у процесі роботи над проєктом).  
3. Взаємодія (між студентом і навчальним середовищем, яке 
визначає викладач; викладач має створити реальні сучасні 
умови для навчання, адаптовані до навчальних завдань, які 
ставляться перед студентом у процесі роботи над проєктом). 
4. Відображення (відображення навчальної діяльності як із 
боку викладача, так і з боку студента; викладач має підтримати 
студента, за потреби переглянути й адаптувати завдання проєкту 
до навчальних потреб студента; студенти мають відображати всі 
етапи процесу навчання під час роботи над проєктом, фіксувати 
прояви лідерських якостей та поведінки) (Кононец, 2016). 
Ресурсно-орієнтований підхід до процесу формування лідер-
ської компетентності здобувачів вищої освіти в ході застосу-
вання ТОП передбачає розроблення різноманітних електронних 
освітніх ресурсів, які стануть у пригоді під час виконання зав-
дань проєкту, а також використання всіх можливих традиційних 
ресурсів (бібліотека університету, громадські бібліотеки тощо) 
та інтернет-ресурсів, як-от: сайти, блоги, влоги, форуми, при-
свячені тематиці лідерства. Такі інтернет-ресурси специфічного 
контенту є, по суті, дієвим інструментом, який постачатиме 
студентам засоби для вдосконалення лідерських якостей, фор-
мування власного стилю лідерства, відкриватиме широкі можли-
вості для неперервної освіти студентів на основі сучасних ІКТ, 
як-от: дистанційні курси, онлайн-тренінги, мережеві проєкти 
тощо. Ці інтернет-ресурси мають такі можливості:  
 адміністрування (реєстрація кадрового персоналу, сту-
дентів, освітній маркетинг та менеджмент, платежі тощо);  
 розроблення власних навчально-інформаційних матеріалів 
(електронні освітні ресурси, відеоресурси, присвячені лідерству 
в обраній професії, розвитку лідерського потенціалу);  
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 інфодоступ (доступ до широкого спектра інформаційних 
ресурсів із проблематики формування лідерської компетент-
ності);  
 оцінювання (попереднє та остаточне оцінювання знань 
студентів у сфері лідерства, рівня сформованості лідерської ком-
петентності);  
 консультації (з питань лідерства у професії, кар’єри та 
працевлаштування, вдосконалення професійної майстерності 
тощо). 
Отже, основними характеристиками ресурсно-орієнтованого 
навчання під час застосування ТОП у контексті формування 
лідерської компетентності студентів є: 
– спрямованість не лише на засвоєння знань у сфері лідер-
ства, лідерських умінь, навичок, але й на тренінг здібностей 
активного та самостійного дослідження інформаційного середо-
вища як частини інформаційного простору, що формує най-
ближче оточення студента і є сукупністю умов, що забезпе-
чують його продуктивну освітню діяльність, спрямовану на 
опанування змістом дисципліни «Основи лідерства»;  
– гнучкість – можливість побудови індивідуальної освітньої 
траєкторії: навчання у зручний для студента час, у зручному 
місці й темпі; використання доступних і зручних пристроїв та 
інформаційних ресурсів; самостійне формування плану на-
вчання на базі незалежних освітніх ресурсів у процесі проєктної 
діяльності;  
– динамічність – одночасне використання великої кількості 
джерел інформації (друкованих підручників, наукової літера-
тури, періодики, електронних бібліотек, банків даних, баз знань, 
ЗМІ тощо) для вирішення завдань проєкту в поєднанні з мож-
ливостями інтерактивного спілкування з викладачами та іншими 
студентами за допомогою інтернет-сервісів; 
– відкритість – завдяки використанню цифрових техно-
логій з’являються широкі ІТ-можливості для експорту та імпор-
ту навчально-інформаційних ресурсів, присвячених тематиці 
лідерства, зокрема, для виконання завдань проєкту;  
– практичність – практичне застосування результатів робо-
ти над проєктом у подальшому навчанні, житті, майбутній 
професійній діяльності;  
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– потенційна нескінченність – у процесі роботи над проєк-
том використання для опрацювання необмеженого спектра 
інформаційних ресурсів у ході вирішення конкретних завдань;  
– реальність – студент стає самокерованим у процесі робо-
ти над проєктом, що відповідає реальному життю та спонукає до 
постійного відстежування інформації, її адекватної інтерпретації 
й подальшого використання;  
– фундаментальність – завдяки досвіду роботи з інформа-
ційними ресурсами є можливість сформувати міцний базис 
знань, умінь та навичок лідерської поведінки, які можуть бути 
використані в майбутніх навчальних та професійних ситуаціях; 
– оновленість ролей – нові ролі для студента (дослідник 
інформаційного середовища), викладача (тьютора), бібліотекаря 
(педагога-бібліотекаря) в освітньому процесі, зокрема, у форму-
вання лідерської компетентності студентів (Кононец, 2016, 
Нестуля, 2019).  
Наведемо приклад групового освітнього проєкту «Лідер і 
його команда: кроки до успіху», який доцільно запропонувати 
студентам під час організації самостійної роботи з дисципліни 
«Основи лідерства». 
Опис проєкту 
Мета проєкту: дослідження способів основних чинників, 
принципів утворення команди; формування навичок організації 
й проведення круглих столів, інтерактивних дискусій, форму-
вання навичок роботи в команді. 
Ключові питання: 
1. Команди проходять певні стадії розвитку й мають схиль-
ність змінюватися впродовж певного часу. Назвіть, які стадії, 
зазвичай, проходять команди. 
2. Які ви знаєте типи команд, чим вони характерні та чим 
різняться одна від одної? 
3. На яких цілях має концентруватися лідер для досягнення 
командної ефективності? 
4. Назвіть основні чинники командної єдності. Обґрунтуйте, 
обговоріть. 
5. Визначте типові вади команд. 
Організація роботи над проєктом: кількість учасників –  
5–12 осіб; віртуальна дошка проєкту (наприклад, Padlet); трива-
лість проєкту – 1 тиждень. 
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Віртуальну дошку проєкту «Лідер і його команда: кроки до 
успіху» для координації роботи студентів та інтерактиву зобра-
жено на рис. 4.10. 
 
Рисунок 4.10 – Віртуальна дошка проєкту 
Загалом, для доступу до віртуальної дошки студентам 
доцільно запропонувати QR-код (рис. 4.11). 
 
Рисунок 4.11 – Доступ до віртуальної дошки проєкту 
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Завдання проєкту: 
1. Розв’язання ситуаційних завдань (організація круглого 
столу № 1).  
Завдання 1. Члени Вашої команди проявляють індивідуалізм 
і не надають один одному підтримки. Вони не схильні відпо-
відати за тих колег, які відсутні, не діляться з командою своїми 
знаннями навіть тоді, коли знають, що це покращило б роботу 
всієї команди. Їм не подобається відвідувати збори, внаслідок 
чого вони не проявляють великого ентузіазму в роботі, нама-
гаються не допускати своїх клієнтів до власних колег. Що Ви 
маєте робити і як будете запроваджувати зміни? 
Завдання 2. Обґрунтуйте необхідність кожної запропонованої 
ролі для ефективної роботи команди. 
Серед завдань лідера команди є потреба зробити все можли-
ве, щоб у команді були люди, які виконували б різні ролі, роб-
лячи свій певний специфічний внесок у роботу команди. Ролі, 
які мають виконуватися в команді: «людина-збудник», «людина-
ідея», «людина-рушійна сила», «людина-стримувальна сила», 
«людина-виконавець», «людина-миротворець», «капітан». 
Приклад: людина-збудник. 
Перлина зобов’язана своїй появі на світ тій збуджувальній 
дії, яку справляє піщинка, потрапивши всередину мушлі. Збуд-
ники спокою, подібно цій піщинці, зустрічаються й у світі 
людей. Їхній вплив відчутно знижує небезпеку, яку поширюють 
люди-«підспівувачі». Людина в цій ролі просто необхідна 
команді. Хто, як не вона, час від часу буде повертати команду на 
«грішну землю» своїми іноді різкими зауваженнями: «Не ду-
маю, що нам варто це робити»; «А я не впевнений»; «Чи не 
можна придумати щось краще?». 
Часто з такою людиною важко працювати, але якщо ніхто не 
візьме на себе цю роль, команда може опинитися в ситуації, 
коли «групове мислення» стає домінантним. Обґрунтуйте необ-
хідність наявності кожної ролі для ефективної роботи команди, 
підібравши свій власний приклад на зразок запропонованого. 
2. Організація круглого столу № 2 «ЖВЛ (життя відомих 
лідерів)». Передбачає виконання завдань 3–4. 
Завдання 3. Ознайомтесь із матеріалами про життя та діяль-
ність Дейла Карнегі (ознайомитися із фрагментом № 18 дистан-
ційного курсу «Основи лідерства»), Денні Мейєра (ознайоми-
тися із фрагментом № 19) та Коносуке Мацусіти (ознайомитися 
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із фрагментом № 20). Виокреміть та проаналізуйте ключові 
події на шляху до успіху цих людей. Які риси характеру їх 
об’єднують, а які різнять? Запишіть коротко, що Вас найбільше 
вразило чи захопило. 
Завдання 4. Ознайомтесь із матеріалами журналу «Forbes. 
Україна», розділ «Люди та Компанії». Проаналізуйте одну з 
історій особистого (командного) успіху. Охарактеризуйте лідер-
ські якості героя (героїв) статті. 
3. Вечірній кінозал. Передбачає організацію й проведення 
інтерактивної дискусії щодо змісту переглянутих кінофільмів 
(завдання 5).  
Завдання 5. Перегляньте один із запропонованих художніх 
фільмів. Проаналізуйте основні чинники та принципи утворення 
команди. Охарактеризуйте стилі лідерства головних героїв. Для 
перегляду рекомендуємо використати відеохостинги, наприклад, 
megogo.net. 
 «Ной». 2014 рік. Режисер: Д. Афронофски. Обмеження за 
віком: 12+. 
 «День виборів». 2007 рік. Режисер: О. Формін. Обмеження 
за віком: 16+. 
 «Соціальна мережа». 2010 рік. Режисер: Д. Фенчер. 
Обмеження за віком: 12+. 
 «Джобс. Імперія спокуси». Режисер: Дж. М. Штерн. 
Обмеження за віком: 12+ 
Результат проєкту: цифрові наративи, блог, сайт, інтернет-
газета з інформацією щодо всебічного розкриття теми проєкту, 
проблем, перспектив, ментальні карти чи віртуальні дошки, де 
зафіксовано думки, ідеї, результати обговорення кожного зав-
дання, короткі резюме після перегляду кінофільмів. Для презен-
тації результатів роботи групи студентів створюється портфоліо 
проєкту. 
Після виконання завдань проєкту необхідно подати пропо-
зиції та 5 конкретних прийомів формування ефективної коман-
ди, які доцільно оформити або у вигляді ментальної карти, або 
розмістити на віртуальній дошці проєкту. 
Також слід заповнити таблицю рефлексійних вражень, у якій 
тільки чесно перед самим собою дати відповіді на запитання та 
рекомендації собі щодо глибшого опанування змістом теми, а 
також підвищення рівня лідерської компетентності (табл. 4.2). 
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Таблиця 4.2 –Таблиця рефлексійних вражень від проєкту 
Твердження Відповіді Рекомендації собі 
Що нового ви отримала(-в) для підвищення рівня лідерської 
компетентності під час роботи над проєктом? 
Я навчив(-ла)ся…   
Я дізнав(-ла)ся…   
Найцікавіше було…   
Найскладніше було…   
Найбільше мені вдалося...   
Я можу себе похвалити за...   
Я не зрозумів(-ла)…   
Я хочу дізнатися…   
Я хочу навчитися...   
Дидактично доцільними під час формування лідерської ком-
петентності здобувачів вищої освіти є мережеві проєкти – різ-
новид освітнього проєкту, всі завдання якого виконують в 
Інтернеті (Кононец, 2016). У ході роботи над мережевими 
проєктами студенти отримують комплексні завдання, які вико-
нуються за допомогою інтернет-сервісів, і подають для оціню-
вання вебпортфоліо проєкту. Термін роботи над таким проєктом 
– орієнтовно один семестр. 
Наведемо приклад мережевого освітнього проєкту «Науко-
ві концепції лідерства», який також доцільно запропонувати 
студентам під час організації самостійної роботи з дисципліни 
«Основи лідерства» (табл. 4.3). 
Таблиця 4.3 – Приклад мережевого проєкту 
Автор(-и) проєкту: 











Дисципліна: ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА 
Опис проєкту 
Тема проєкту: НАУКОВІ КОНЦЕПЦІЇ ЛІДЕРСТВА 
Ключові поняття: лідер, лідерство, концепція, теорія, стилі 
лідерства. 
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Продовж. табл. 4.3 
Завдання проєкту: 
1. З’ясувати, у чому полягає еволюція теорій лідерства. 
2. Вивести класифікаційні параметри теорії великої людини. 
3. Відобразити особливості теорії особистісних якостей. 
4. Розробити візуалізаційні матеріали для характеристики пове-
дінкових теорій лідерства. 
5. Розробити власні інструктивні рекомендації щодо виявлення  
стилів лідерства: авторитарний, демократичний та ліберальний. 
6. Охарактеризувати різні типи поведінки лідерів: ініціювальна та 
уважна; орієнтація на співробітників та орієнтація на роботу. 
7. Решітка лідерства Д. Моутона та Р.Блейка.  
8. Підготувати платформу для онлайн групової дискусії на тему 
«Теорія індивідуалізованого лідерства». 
9. Скласти глосарій до теми «Функціональне лідерство». 
10. Підібрати бібліографію, корисні посилання на інтернет-ресурси 
до цієї теми. 
11. Запропонувати рекомендації за структурою освітнього сайту 
«Наукові концепції лідерства». 
12. Розробити індивідуальні завдання для самостійного вивчення 
змісту теми. 
Стислий опис: 
Під час проєктної діяльності студенти визначать значення теми 
особисто для себе. Проаналізують зібрану інформацію, впорядкують 
та узагальнять її засобами сервісів Google, створивши вебпорт-
фоліо проєкту, що містить у собі:  
1. Сайт проєкту https://sites.google.com/. На сайті передбачити 
сторінку «Автори проєкту», на якій розмістити інформацію з фото 




5. Файли Диску Google (Документ, Презентація, Таблиця, Форма, 
Малюнок). 
6. Канал в Youtube 
7. Онлайн-опитування за допомогою Google Форм. 
Програми: ОС Windows (Linux), пакет Microsoft Office, альтерна-
тивні офісні пакети (на вибір студента), браузер Google Chrome. 
 






Продовж. табл. 4.3 
План роботи відобразити в календарі (указувати початкову й 
кінцеву дати): 
1. Знайти матеріали з теми. 
2. Створити сайт. 
3. Створити блог. 
4. Створити закладки. 
5. Створити документи Диску Google (Документ, Презентація, 
Таблиця, Форма, Малюнок). 
6. Створити канал в Youtube. 
7. Організувати онлайн-опитування. 
8. Презентувати та захистити проєкт (конференція). 
Графік роботи: 
6 год аудиторних занять, 10 год – позааудиторного часу. 
Матеріали та ресурси, необхідні для проєкту: інтернет-ресурси 
Результат: 
Вебпортфоліо: 
сайт (розміщені файли з Диска Google), блог, 
канал в Youtube; 
презентація проєкту. 
Аналізуючи більш детально освітні проєкти, особливо прак-
тико-орієнтовані й прикладні, ми дійшли висновку, що мета не в 
тому, щоб студент розв’язав проблему (одержав відповідь), а в 
тому, щоб він одержав від практичної діяльності користь, тобто 
піднявся на одну сходинку до вершини оволодіння дисципліною 
«Основи лідерства». Мета не у відповіді, а у процесі розв’я-
зання, оскільки, розв’язуючи проблемні задачі, використовуючи 
різноманітні ресурси, студент здобуває нові знання, уміння, 
навички, будує знання, формує лідерську компетентність та 
розвиває в собі наполегливість. 
4.2. Тренінгові технології 
У процесі формування лідерської компетентності здобувачів 
вищої освіти тренінгові технології можна виділити як домінанту 
технологію, адже метою тренінгів є виявлення, формування, 
розвиток і вдосконалення лідерської компетентності. Для досяг-
нення мети поетапно вирішується ряд завдань: 
 формування лідерського світогляду на основі вивчення та 
засвоєння теоретичних положень сучасної лідерської парадигми 
та практичного досвіду світових і вітчизняних лідерів; 
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 розвиток управлінських, соціально-психологічних, лідер-
ських якостей та компетенцій, здатних підвищувати ефектив-
ність професійної діяльності; 
 формування небайдужої, активної позиції у вирішенні 
проблем як особистого життя, так і професійної та суспільної 
сфер діяльності; 
 пробудження (вироблення) мотивації та прагнення до 
лідерства; 
 сприяння формуванню оптимістичного сприйняття навко-
лишнього середовища, стійкості у стресових і кризових 
ситуаціях; 
 створення й закріплення позитивного досвіду лідерської 
поведінки та взаємодії з послідовниками. 
Методологічною парадигмою тренінгу у процесі формування 
лідерської компетентності здобувачів вищої освіти є такі 
положення:  
 Атмосфера та зовнішнє середовище мають вагомий вплив 
на формування лідерів. 
 Лідерство – це процес не зовнішній, а внутрішній. 
Лідерству не можна навчити, лідерству можна лише навчитися. 
 Лідерство – це феномен, що реально існує, на всіх рівнях 
вивчається, але осягнути й пояснити його завжди складно. 
 Лідерську компетентність можна формувати на основі 
когнітивної обробки процесу взаємодії лідера й послідовників, 
відпрацювання учасниками інтеракції лідерської поведінки в 
модельованих ситуаціях тренінговими групами. 
 Тренінг має сприяти формуванню позитивної, конструк-
тивної, оптимістичної взаємодії між лідером і послідовниками, 
накопиченню досвіду лідерської поведінки. 
 Якості лідера можуть бути як вродженими, так і 
виступати предметом цілеспрямованого формування, розвитку 
та постійного вдосконалення. 
 Нові знання, отримані в ході тренінгу, мають актуалізу-
ватися, активізуватися та отримувати практичне закріплення в 
майбутній професійній діяльності, слугувати імпульсом для 
постійного саморозвитку й самовдосконалення (Нестуля, 2019). 
Структура тренінгу може бути різною залежно від цілей і 
специфіки. Досить поширеною є така структура: 
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1. Вступна частина тренінгу може містити такі елементи: 
представлення тренера та учасників, інформування про цілі та 
завдання тренінгу, інформування про план занять, вироблення 
норм командної роботи. 
2. Основна частина тренінгу спрямована на досягнення 
поставлених цілей. Вибір методів взаємодії у тренінгу залежить 
від різних умов (які вирішуються у тренінгу завдання, група та її 
склад, умови проведення тренінгу). Тренер може вибрати різні 
методи взаємодії з групою (лекція, демонстрація, дискусія, 
рольові ігри, розминки тощо). 
3. Заключна частина тренінгу присвячена підбиттю підсум-
ків, оцінюванню тренінгу, потім прощання.  
Вступна частина тренінгу. Тренер – це експерт у певній 
галузі, який завдяки вмінню узагальнювати та передавати свій 
досвід, допомагає іншим людям освоїти і створити ефективні 
концепції й технології дії. Головний мотив тренера, як вважають 
дослідники, – творчість. Особистість тренера надає величезну 
роль на якість проведення тренінгу.  
Тренер – це творець. Творець концепції та творець корисних 
змін. Досвідчений тренер ділиться цілями й завданнями з ауди-
торією, враховує потреби студентів, заохочує обговорення, 
мотивує студентів до участі, надає особливого значення змісту 
тренінгу, забезпечує можливість багаторазового повторення й 
закріплення навичок, відкритий новим ідеям, із розумінням 
ставиться до того, що самі студенти комбінують пропоновані 
моделі та створюють нові підходи (Киркпатрик, Киркпатрик, 
2008). 
Поява тренера в аудиторії. Тренер починає спілкування з 
аудиторією з моменту появи. Навіть якщо він ще не сказав ні 
слова, аудиторія вже свідомо чи підсвідомо зробила якісь 
висновки. Тренер починає із привітання учасників і представля-
ється аудиторії. Привітання повинно бути радісним. Якщо є 
постійні учасники, їх можна привітати особливо, наприклад, 
«Олександр, Наталка, як я вам рада!». Досвідчені тренери часто 
готують для вітання коротку історію, що має безпосереднє 
відношення до теми тренінгу. 
Одяг є важливою частиною спілкування. Недбало одягнений 
тренер має низький статус в очах аудиторії. Навпаки, надмірно 
ошатний, надмірно пихатий вигляд також викликає недовіру, 
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підозру про прагнення справити враження. Правильно підібра-
ний костюм дозволить завоювати симпатію аудиторії. 
Успішні тренери володіють деякими прийомами, які їх 
роблять схожими. Наприклад, вони не бояться конфліктів. Коли 
успішний тренер потрапляє в конфліктну ситуацію, він діє 
рішуче. При цьому тренер не прагне уникнути конфлікту, схо-
ватися, а намагається вийти з конфліктної ситуації з найбільшою 
вигодою для себе і для справи. Навряд чи поступливий підлег-
лий буде хорошим тренером.  
Тренери – люди незалежні, самовпевнені, самостійні, напо-
ристі. Це скоріше керівники, ніж підлеглі. Вони володіють 
«м’якими методами» здійснення впливу, але зуміють зробити 
так, щоб група засвоїла знання, навички, досвід, який тренер 
передає в ході тренінгу. Хороші тренери найчастіше екстравер-
ти; вони вміють думати вголос і просять аудиторію бути віль-
ними та відкритими, просять ставити запитання. Успішні трене-
ри заряджають групу своїм оптимізмом, створюють дружню, 
невимушену атмосферу й мають почуття гумору. 
Знайомство з учасниками тренінгу. Представлення учасників 
можна зробити невимушеним, для цього можна використо-
вувати вправи (Icebrakers – льодоколи). Після представлення 
учасники переходять до обговорення очікувань від тренінгу. 
Тренер підсумовує на фліпчарті очікування та побоювання 
учасників. Важливо зберегти зміст фліпчартного листа до кінця 
заняття. Тренер може повертатися разом із групою до нього й 
оцінювати, наприклад, у середині тренінгу, як виконуються 
очікування, також потрібно повернутися до очікувань у кінці 
тренінгу й підбити підсумки. Успіх тренінгу залежить від того, 
наскільки тренеру зрозумілі очікування учасників і наскільки ці 
очікування вдалося задовольнити. 
У тренера повинні бути відповіді на запитання: 
1. Чому учасники прийшли на цей тренінг? 
2. Чи був у них досвід участі в аналогічних тренінгах? 
3. Наскільки вони досвідчені, який рівень складності вони 
очікують? 
4. Наскільки аудиторія однорідна? 
5. Що учасники знають про вас? 
Цілі та очікувані результати тренінгу. Тренер повинен чітко 
сформулювати цілі тренінгу та зафіксувати його очікувані ре-
зультати. У ході тренінгу він оцінює разом із групою, які цілі 
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досягнуті, а які ще ні. Щоб отримати від заходу користь, 
необхідно ще раз подумати, які саме люди прийдуть на нього й 
чи будуть вони досить відповідальні та здатні отримати від 
нього користь. Ефективність тренінгу, перш за все, полягає в 
навчанні учасників тому, як правильно виконувати дії (Пометун, 
Пироженко, 2004). 
Приклади цілей тренінгу командотворення для студентів: 
 цілеспрямоване формування ефективної взаємодії людей у 
команді, поліпшення такої взаємодії через розвиток навичок 
групової роботи; 
 створення позитивного соціального оточення, що дозволяє 
членам команди реалізовувати їх потенціал згідно з наявними 
стратегічними цілями компанії. 
Очікувані результату тренінгу командотворення з точки зору 
учасника: 
 досвід спільного успішного вирішення колективних 
завдань; 
 формування позитивного погляду на можливості команди;  
 мотивація до постановки більш складних цілей і бажання 
діяти. 
План занять тренінгу. Тренер розробляє порядок денний/ 
план занять тренінгу. Зазвичай, тренінг розподіляється на 
півторагодинні блоки з п’ятнадцятихвилинними перервами. 
Тренер повинен уміти управляти освітнім процесом. Управління 
часом дозволить укластися в тимчасові рамки і вивчити запла-
нований матеріал. Якщо матеріалів мало, то тренер тягне час до 
закінчення заняття. Якщо матеріалів занадто багато, то часу 
може бракувати. Щоб уникнути описаних вище проблем, тренер 
повинен: 
1. Установлювати тимчасові рамки й дотримуватися їх. Вико-
ристовувати програму тренінгу як порядок денний за можли-
вістю не змінювати в ході тренінгу. 
2. Деякі тренери занадто детально розробляють розклад. 
Вони вказують із точністю до хвилин час, виділений на ту чи ту 
тему. Деякі учасники тренінгу іноді приділяють особливу увагу 
слідуванню за детальним розкладом, ніж самого змісту тренінгу. 
3. Краще вказати час початку та закінчення блоку програми й 
обмежитися перерахуванням тем, які будуть розглянуті в кож-
ному блоці. У такому разі, якщо окремі блоки програми вийшли 
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за ліміти часу, у тренера є можливість переглянути тривалість 
розгляду тих чи тих тем, за необхідності, безпосередньо в ході 
занять (Фопель, 2003). 
Норми командної роботи. Норми командної роботи – чітко 
сформульовані очікування, що стосуються поведінки та ціннос-
тей учасників тренінгу. Учасники виробляють свої власні нор-
ми, до того ж в кожній конкретній групі вони можуть бути 
специфічні.  
Норми потрібно прописати на фліпчарті на самому початку 
тренінгу та попросити групу додати щось. Практично, ті чи ті 
норми починають діяти у тренінговій групі з першої миті її 
функціонування. Документовані норми слугують дороговказом 
для активної участі у тренінгу.  
Існують незліченні різновиди тренінгів особистісного зрос-
тання, яким в цьому підрозділі виокремимо окрему ланку. Їх 
методи й завдання можуть перетинатися, а техніки одних 
активно запозичувати іншими, тому їх класифікація досить 
умовна. 
Зазвичай, виділяють такі види таких тренінгів: 
1. Комунікативний тренінг. 
Тренінг спілкування, або комунікативний, належить до 
найбільш поширених соціально-психологічних тренінгів. Його 
цілі: 
 оволодіння знаннями, вміннями й навичками ефективного 
спілкування; 
 усунення перешкод для спілкування; 
 корекція та формування установок, необхідних для 
успішного спілкування в різних життєвих ситуаціях. 
Успішність спілкування залежить від готовності орієнтува-
тися на іншу людину, визнавати цінність його особистості, 
брати до уваги інтереси партнера. 
2. Тренінг сенситивності. 
Їх назва походить від англ. sensitiveness. Сенситивні тренінги 
спрямовані на: 
 підвищення чутливості до внутрішнього світу (думок і 
почуттів) та психологічних характеристик інших людей або 
соціальних груп; 
 розвиток здатності розуміти своєрідність окремої людини, 
спостерігати за його психологічними особливостями й запам’я-
товувати їх; 
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 здатності інтерпретувати поведінку, почуття та думки 
інших людей; 
 можливості розрізняти особливості соціальних груп і 
виявляти чутливість до групових процесів; 
 уміння прогнозувати поведінку, думки та почуття інших, а 
також процеси, які відбуваються в соціальних групах. 
3. Тренінг асертивності (впевненої поведінки). 
Найчастіше причинами невпевненості людини в собі є 
різноманітні соціальні страхи такі, як: 
 страх критики, помилки, контакту, публічної присутності, 
страх попросити, вимагати, відмовити або отримати відмову; 
 поведінковий дефіцит, тобто нерозвиненість навичок со-
ціального контакту, пред’явлення вимог, відкритого вираження 
бажань і почуттів, уміння сказати «Ні»; 
 когнітивний дефіцит, який виражається в недооцінюванні 
своїх успіхів і переоцінюванні невдач, концентрування уваги 
переважно на негативних подіях. 
Тренінги асертивної поведінки (англ. assertiveness), або тре-
нінги впевненості у собі, спираються переважно на методи 
поведінкової терапії. Їх мета – навчити боязку й сором’язливу 
людину, що має проблеми у спілкуванні, навичкам впевненої 
поведінки, самопрезентації, самоствердження та відстоювання 
своїх прав у міжособистісних стосунках. Які не повинні, звичай-
но, перетворюватися на агресивну поведінку. 
4. Тренінг емоційної компетентності. 
Емоційні тренінги мають на меті навчити людину не тільки 
усвідомлювати свої емоції, але й управляти ними, а також 
розуміти емоції співрозмовника. Ця система вмінь і навичок 
називається емоційною грамотністю або компетентністю (англ. 
emotional literacy). 
Емоційна компетентність містить: 
 знання про власні почуття, вміння їх назвати, визначати їх 
силу і т. п.; 
 розвинену емпатію, вміння розпізнавати почуття й емоції 
інших людей; 
 володіння своїми емоціями; 
 уміння відновлюватися після емоційних втрат; 
 поєднання всіх цих умінь, їх інтеграцію. 
5. Мотиваційний тренінг. 
395 
Мотиваційні тренінги зараховують до тренінгів особистіс-
ного зростання, хоча найчастіше використовують у бізнесі для 
підвищення мотивації діяльності персоналу. 
Принципи мотиваційного тренінгу: 
1. Метафорична біологізація – використання живої енергії 
природних мотивів. 
2. Мотивувальна сила – підвищення мотивації до участі у 
тренінгу. 
3. Парадоксальність – використання гри й експеримен-
тування з парадоксальними закономірностями. 
4. Образність – поглиблене розуміння і засвоєння матеріалу 
завдяки використанню образів. 
5. Баланс комфорту та дискомфорту – використання диском-
форту як мотивувальної сили. 
6. Спрямованість на використання результатів у менеджменті 
(підвищення практичної значущості тренінгу). 
Отже, існує кілька різновидів тренінгів особистісного зрос-
тання, причому їх методи та завдання можуть перетинатися, а 
техніки одних активно запозичуватися іншими, але всі вони 
переслідують одну мету – можливість домогтися зміни життєвої 
позиції людини, його звичок і стереотипів, які заважають знайти 
щастя й успіх. Від такого типу занять варто очікувати якісних 
позитивних змін у психіці людини, які дозволять йому перейти 
на новий етап розвитку. 
Розглянемо приклад сценарію із проведення тренінгу з 
командотворення, який проводився студенткою М. Негодою 
(здобувачка ступеня магістра освітньої програми «Педагогіка 
вищої школи»). 
Сценарій тренінгу «Командоутворення» 
Дата проведення: 15.12.2020 р. 
Місце проведення: Вищий навчальний заклад Укоопспілки 
«Полтавський університет економіки і торгівлі», аудиторія 104. 
Час проведення: 10:00 – 16:00. 
Учасники: 20 студентів ПУЕТ усіх освітніх рівнів, курсів та 
спеціальностей, котрі прагнуть отримати або підвищити навич-
ки командної роботи. 
Форма проведення: тренінг, групова робота. 
Тривалість: 6 годин. 
Необхідні матеріали: 
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 приміщення: парти/столи для роботи у групах (4 групи); 
 5 фліпчартів; 
 магніти для фліпчарта; 
 1 мультимедійний проєктор для демонстрації презента-
ційного матеріалу; 
 папір та фломастери для фліпчарта; 
 малярний скотч (2 шт.); 
 набір кольорового паперу; 
 ножиці (4 шт.); 
 кольорові стікери (10 уп.); 
 ватман (6 шт.); 
 пачка паперу (А4); 
 дзвіночок; 
 маркери (4 упаковки); 
 бейджі учасникам (20 шт.). 
Модератор: Негода Марина Олександрівна, працівниця На-
вчально-наукового інституту лідерства, студентка магістратури 
освітньої програми «Педагогіка вищої школи». 
1. Підготовчий етап 
Презентація: визначення поняття «команда», «група», коман-
доутворення, компетенції, розвиток групи в команду, етапи 
створення команди, основні форми субкультури груп у команді. 
Вправа «Візитка» 
Мета: формування навичок ефективної взаємодії в команді в 
умовах обмеженого часу. 
Завдання: 
1. Допомогти учасникам тренінгу усвідомити значимість 
командної роботи для підвищення ефективності як у рамках 
індивідуальної діяльності, так і всієї команди. 
2. Поліпшити взаємини в команді та допомогти учасникам 
тренінгу усвідомити значимість кожного учасника для ство-
рення команди. 
3. Установити з учасниками тренінгу позитивний зворотний 
зв’язок. 
Мета вправи: створити доброзичливу атмосферу, здійснити 
допомогу групі в міркуванні про роль кожного студента в 
команді, простимулювати творчу активність учасників. 
Необхідні матеріали:  
 магніти; 
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Інструкція до вправи: 
Проводиться тренером. Пропонується виготовити емблему 
команди на фліпчарті за допомогою кольорових стікерів, приду-
мати назву команди та сформулювати девіз. У фіналі знайом-
ства від кожної групи виступає учасник, який представляє 
команду. 
Час проведення: 20 хвилин. 
Склад групи: 5 чоловік. 
Підсумки вправи (рефлексія): 
1. Наскільки швидко та злагоджено ви змогли виконати це 
завдання? 
2. Група може пишатися результатом? 
3. Що допомагало вам й заважало у виконанні завдання? 
Результати виконання завдання фіксуються на фліпчарті з 
метою подальшого аналізу співробітниками відділу для визна-
чення перспективних напрямів під час реалізації конкурсних 
заходів. 
2. Основний етап 
Вправа «Стежка» 
Мета вправи: згуртувати учасників команди, сформувати 
взаємну довіру, наочно продемонструвати основний принцип 
командної роботи (виграти індивідуально неможливо, це можна 
зробити тільки разом, програти можна індивідуально, поставив-
ши цим під загрозу дії всієї команди). 
Час: 20 хвилин. 
Розмір групи: 5 чоловік. 
Необхідні матеріали: папір (А4), скотч. 
Інструкція до вправи 
Увага. Перед вами «отруйне болото». І вам необхідно всією 
командою його подолати. Тренер зазначає на підлозі початок і 
кінець «болота». Дає стопку аркушів паперу, і учасники повинні 
самі розкласти їх так, щоб перетнути «болото». Тут тренеру 
важливо заздалегідь відрегулювати один параметр: відстань між 
кордонами має бути такою, щоб команді довелося збирати за 
собою листи та передавати учаснику попереду. 
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Якщо хто-небудь торкається підлоги, вся команда починає 
тонути в «болоті», вправа починається спочатку. 
Підсумки вправи (рефлексія): 
Група досягла мети? 
Наскільки швидко й злагоджено ви змогли подолати 
перешкоду? 
Група може пишатися результатом? 
Що допомогло вам? 
Що заважало? 
Які висновки зробимо із цієї вправи? 
Результати виконання завдання фіксуються на фліпчарті з 
метою подальшого аналізу студентами. 
Досягнення мети в команді можливо за високого рівня 
відповідальності кожного члена команди за результат, а також 
уміння враховувати інтереси всіх учасників під час здійснення 
ефективної вербальної комунікації й координації спільних дій, 
фізичної та емоційної розминки. 
Вправа «Вежа». 
Мета вправи: виробити навички взаємодії в команді, умінь 
ураховувати інтереси всіх членів групи, підвищити відповідаль-
ність за результат кожного учасника команди. 
Час: 20 хвилин. 
Розмір групи: 5 чоловік 
Необхідні матеріали: картки з інструкціями за кількістю 
учасників (одну й ту ж інструкцію можна використовувати для 
більш ніж однієї картки), ватман, кольоровий папір для 
будівництва вежі. 
Інструкція до вправи 
Команді видається кольоровий папір. Завдання – побудувати 
вежу. При цьому кожному учаснику видається бланк з індиві-
дуальним завданням, яке потрібно виконати. Завдання строго 
конфіденційні, показувати їх забороняється. Для ускладнення 
вправи та введення конфліктної ситуації, завдання можуть 
суперечити один одному. Наприклад, один учасник повинен 
зобразити на першому поверсі вежі 3 вікна, а інший – 4 вікна. 
Завдання виконуються мовчки, всі розмови під час завдання 
заборонені! 
Завдання: 
1. Контур вежі намальований чорним кольором. 
2. Вежа має 7 поверхів. 
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3. На першому поверсі вежі – 5 вікон. 
4. На другому поверсі вежі – 6 вікон. 
5. На третьому поверсі вежі – 2 круглих вікна. 
6. Над вежею – трикутний прапор синього кольору. 
7. Ви всіляко повинні заважати будівництву вежі. 
8. Вежа має 12 поверхів. 
9. На другому поверсі вежі 2 круглих і 3 квадратних вікна. 
10. На третьому поверсі вежі – 3 круглих вікна.  
11. Над вежею – трикутний прапор жовтого кольору. 
12. Вежу повинні «побудувати» саме ви. Якщо за «цеглини» 
візьмуться інші члени вашої команди, зупиніть їх і наполягайте, 
що побудуєте вежу самостійно. 
Час обмежений – на виконання завдання дається 10 хвилин. 
Підсумки вправи (рефлексія): 
Що ви відчували під час виконання завдання? 
З якими труднощами ви зустрілися? Як долали? 
Наскільки вийшло розуміти один одного й ураховувати 
інтереси кожного? 
Результати виконання завдання фіксуються на фліпчарті, з 
метою подальшого аналізу студентами. 
Досягнення мети в команді можливо за високого рівня відпо-
відальності кожного члена команди за результат, а також вміння 
враховувати інтереси всіх учасників. Вправа на командоутво-
рення дозволяє перебудувати конкурентну стратегію на спів-
працю. 
3. Заключний етап. 
Підбиття підсумків тренінгу. Рефлексія. 
Організація зворотного зв’язку, через який визначається 
результат тренінгу та дається емоційна підтримка учасникам.  
Обладнання: м’яч. 
Завдання: кожен учасник, тримаючи м’яч у руках, відповідає 
на питання, наведенні нижче. Після відповіді – передає м’яча 
наступному учаснику. 
Питання для рефлексії: 
Що відчували під час виконання вправ? 
Наскільки вийшло розуміти один одного й ураховувати 
інтереси кожного? 
Що можна було б зробити по-іншому? 
Що для вас було новим? 
Що було важливо для вас? 
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Наводимо приклади вправ, які дидактично доцільно засто-
совувати під час тренінгів.  
«МІЙ НАСТРІЙ» 
Мета: вправа допомагає познайомитися, запам’ятати імена 
колег, зняти психологічну напругу, створити атмосферу неви-
мушеності. 
Час проведення: 3–5 хвилин (залежно від складу групи). 
Кількість учасників: 10–15 осіб (якщо група велика, мож-
ливо під час виконання завдання поділити її на дві підгрупи). 
Хід вправи: модератор вітається й говорить про свій настрій 
сьогодні. Наприклад: «Доброго дня всім, мене звуть Світлана. У 
мене сьогодні настрій робочий (піднесений, натхнений…). А у 
вас?» Модератор звертається до одного зі студентів. Студент 
має привітатися до усіх, назвати своє ім’я, сказати, що зрозумів, 
який настрій у модератора й охарактеризувати одним словом 
свій настрій, передавши естафету спілкування наступному 
студенту. Наступний студент вітається до всіх, називає своє 
ім’я, зазначає, що почув, який настрій у модератора.  
Зрозумівши, який настрій у попереднього студента, одним 
словом характеризує свій сьогоднішній настрій. Естафета триває 
до останнього студента. Приклад: «Доброго дня всім. Мене 
звуть Віктор. Я зрозумів, що у Світлани сьогодні настрій робо-
чий, а в мене настрій – завзятий. А у вас?». «Доброго дня всім. 
Мене звуть Олександр. Я зрозумів, що у Світлани настрій робо-
чий, у Віктора – завзятий, а в мене – творчий. А у вас?» Вправа 
триває, доки всі привітаються. 
Обговорення: Чому вчить нас ця проста вправа? (Студенти з 
місця висловлюють думки про отримання, вдосконалення чи 
шліфування окремих навичок). 
«ВІДРЕКОМЕНДУЙ КОЛЕГУ» 
Мета: вправа допомагає познайомитися, запам’ятати імена 
колег, зняти психологічну напругу, створити атмосферу неви-
мушеності. 
Час проведення: 3–5 хвилин (залежно від складу групи). 
Кількість учасників: 10–15 осіб (якщо група велика, мож-
ливо під час виконання завдання поділити її на дві підгрупи). 
Хід вправи: модератор вітається. Називає своє ім’я. Пред-
ставляє одного зі студентів, називаючи його ім’я. Студент віта-
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ється до всіх, говорить, що його представив чи відрекомендував 
модератор, називає його ім’я та представляє ім’я наступного 
студента. Наступний студент вітається, називає, того, хто його 
представив, і зазначає, що цю людину відрекомендував модера-
тор, називаючи його ім’я. А він хоче представити нам наступ-
ного колегу, називає його ім’я. Кожен наступний має назвати 
всіх, хто представив попередніх по черзі.  
Наприклад: «Доброго дня усім, мене звуть Світлана, я хочу 
представити вам Сергія». 
Доброго дня. Я Сергій, мене представила Світлана, а я хочу 
представити вам Лілю». «Доброго дня всім. Я Ліля, мене пред-
ставив Сергій, якого відрекомендувала Світлана. А я хочу пред-
ставити вам Наталію». «Доброго дня всім. Я Наталія, мене 
представила Лілія, яку відрекомендував Сергій, якого нам 
представила Світлана. А я хочу вам відрекомендувати Сашка». 
Вправа триває, доки всі не привітаються. 
Обговорення: Чому вчить нас ця проста вправа? (Студенти з 
місця висловлюють думки про отримання, вдосконалення чи 
шліфування окремих навичок). 
«УЛЮБЛЕНИЙ КОЛІР» 
Мета: вправа допомагає кращому знайомству, зняттю психо-
логічної напруги, створенню атмосфери невимушеності. 
Час проведення: 3–5 хвилин (залежно від складу групи). 
Кількість учасників: не має суттєвого значення. 
Хід вправи: модератор вітається. Називає своє ім’я та улюб-
лений колір. Студент вітається, називає своє ім’я, озвучує, який 
колір до вподоби модератору й називає свій улюблений колір, 
передаючи естафету спілкування найближчому колезі. Колега 
вітається, називає своє ім’я, зазначає улюблений колір поперед-
ника та називає свій улюблений колір. Вправу можна усклад-
нити, організувавши ланцюжкову передачу улюблених кольорів 
попередників, залежно від зібраності групи. Можна просто 
залишити її легкою розминкою. 
Наприклад: «Доброго дня всім. Мене звуть Світлана. Мій 
улюблений колір зелений». «Доброго дня. Мене звуть Дмитро. У 
Світлани улюблений колір зелений. А в мене – помаранчевий». 
«Доброго дня всім. Я Олена. У Дмитра улюблений колір пома-
ранчевий, а в мене – червоний».  
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Вправа триває, доки всі не привітаються. Потім модератор 
може запропонувати познайомитися із тлумаченням вибору 
кольорів залежно від характеру чи настрою людини. 
Обговорення: Чому вчить нас ця проста вправа? (Студенти з 
місця висловлюють думки про отримання, вдосконалення чи 
шліфування окремих навичок). Вправа може мати безліч варіан-
тів та ускладнень. Можна звернутися до імен найвідоміших чи 
улюблених художників, письменників, учених. Можна актуалі-
зувати вправу за фахом, називати імена найвідоміших еконо-
містів, управлінців, маркетологів, лідерів. Залежно від практич-
ного заняття можна підібрати конкретну проблематику, що 
наблизить студентів до роздумів над темою, ускладнивши 
завдання. 
«МОЇ ТА ТВОЇ ЯКОСТІ» 
Мета: вправа допомагає кращому знайомству, зняттю психо-
логічної напруги, створенню атмосфери невимушеності. 
Час проведення: 3–5 хвилин (залежно від складу групи). 
Кількість учасників: не має суттєвого значення. 
Хід вправи: студент вітається до всіх. Називає своє ім’я й ту 
якість, яку має на ту ж саму літеру, на яку починається ім’я. 
Представляє свого сусіда на ім’я. Сусід вітається. Називає ім’я 
людини, яка його представила й ту якість, яку ця людина має. 
Називає своє ім’я та озвучує свою якість, яка починається з тієї 
ж літери, що і його ім’я. І відрекомендовує наступного колегу. 
Наступний вітається. Називає ім’я та якість людини, що його 
представила. Говорить своє ім’я й озвучує свою якість, яка має 
збігатися з початковою літерою імені. 
Наприклад: «Доброго дня всім. Я Дмитро. Добросовісний. А 
це Сергій». «Доброго дня всім. Мене представив Дмитро – 
добросовісний. А я Сергій – суперовий. Біля мене Поліна». «Доб-
рого дня всім. Мене відрекомендував Сергій суперовий. А я 
Поліна – працьовита. А це Наталка». Вправа триває, доки всі 
не привітаються. 
Обговорення: Чому вчить нас ця проста вправа? (Студенти з 
місця висловлюють думки про отримання, вдосконалення чи 
шліфування окремих навичок). 
Варіативність вправи може бути різною: від спрощення до 
ускладнення – залежно від мети. 
403 
«РОЗРІЗНИ НЕПРАВДУ» 
Мета: вправа допомагає кращому пізнанню один одного, 
вмінню відрізняти правду від неправди, створює атмосферу 
невимушеності, вмінню бути переконливим. 
Час проведення: 10 хвилин (залежно від складу групи). 
Кількість учасників: не має суттєвого значення. 
Хід вправи: студент повинен привітатися, назвати своє ім’я 
й сказати про себе три характеристики, і яких дві – є 
правдивими, а одна схожа на правду, але не є такою. Група має 
сказати, що і названого студентом є неправдою. 
Наприклад: «Доброго дня всім. Я – Валентина. Я хочу 
повідомити про себе три речі:  
 У мене є трійко кошенят.  
 Я знаю чотири мови. 
 Умію водити авто». 
Група висловлює передбачення, що вміння водити автівку не 
є правдою. Далі – наступний студент і так, поки всі не 
привітаються. 
Обговорення: чому вчить нас ця проста вправа? (Студенти з 
місця висловлюють думки про отримання, удосконалення чи 
шліфування окремих навичок, про уважність, спостережливість 
та інтуїцію, про вміння відрізняти правду від неправди та 
здатність переконати аудиторію). 
«МОЇ ПЛЮСИ Й МІНУСИ» 
Мета: вправа допомагає тіснішому знайомству, вчить реаль-
ному самооцінюванню: вмінню визначати свої сильні сторони та 
визнавати слабкі. 
Час проведення: 10 хвилин (залежно від складу групи). 
Кількість учасників: не має суттєвого значення. 
Хід вправи: студент вітається, називає своє ім’я й говорить 
про свою сильну сторону і слабку. Наступний студент вітається, 
називає своє ім’я і так само називає одну свою сильну сторону й 
одну слабку. Вправа триває, поки всі привітаються. 
Наприклад: «Доброго дня всім. Я Вадим. Моя сильна сто-
рона в тому, що я вмію правильно розподіляти свій час. А 
слабка –, що я багато говорю». 
Обговорення: чому вчить нас ця проста вправа? (Студенти з 
місця висловлюють свої думки). 
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«СКОРОМОВКА» 
Мета: вправа допомагає кращому знайомству, зняттю психо-
логічної напруги, створенню невимушеної атмосфери. 
Наукова довідка: Відповідно до останнього дослідження 
фахівців Harvard Business School, захоплення дорогими та роз-
кішними товарами не проходить безслідно для людського орга-
нізму. Любов до luxury-надмірностей накладає відбиток на 
характер, змінюючи його далеко не у кращий бік, а також 
погіршує душевні якості людини. Захоплення розкішними авто, 
коштовностями, дорогим дизайнерським одягом і подорожами 
робить людину більш егоїстичною, змушуючи думати, насам-
перед, про себе і лише потім про інших. Шанувальники luxury 
значно легше приймають рішення, які можуть принести потен-
ційну шкоду іншим людям, за умови, що їм самим таке рішення 
не зашкодить. Експерти з’ясували, що люди, захоплені товарами 
класу «люкс», зовсім не відчувають негативних емоцій щодо до 
оточення, швидше, їм все байдуже. Власне кажучи, ідея далеко 
не нова. Її прямі джерела можна знайти і в Біблії, яка називає 
прагнення до розкоші гріхом, і, як це не парадоксально, у 
комуністичних навчаннях, які стверджують, що надмірності 
розбещують людину. Однак дослідження Harvard Business 
School все ж підбиває під усім цим свій підсумок. Виходить, що 
розкіш – це не розпуста і не гріх, а, швидше, своєрідна невидима 
стіна, яка відділяє фаната гламуру від іншого світу, роблячи 
його у такий спосіб відірваним від реальності, егоїстичним і 
байдужим. А яка точка зору найближче вам? 
Час проведення: 10 хвилин (залежно від складу групи). 
Кількість учасників: не має суттєвого значення. 
Хід вправи: модератор вітається, називає своє ім’я і пропо-
нує скоромовку для повторення кожним студентом по черзі 
швидко так як промовляються скоромовки. Студент вітається з 
усіма, називає своє ім’я і повторює скоромовку. Вправа триває, 
поки вся група привітається. 
Наприклад: «Доброго дня всім. Я – Світлана. Пропоную вам 
таку скоромовку: «Ішов Прокіп із Прокопихою. Балакали про 
Прокопа та про Прокопишених прокопенят». Доброго дня всім. 
Мене звуть Влад (повторює скоромовку). 
Обговорення: студенти висловлюють свої думки із приводу 
вправи. Можливі скоромовки: «На дворе трава, на траве дрова. 
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Не руби дрова на траве двора», «Карл у Клары украл кораллы. 
Клара у Карла украла кларнет». Запропонуйте свої скоромовки. 
«НАРОД СКАЖЕ, ЯК ЗАВ’ЯЖЕ» 
Мета: вправа допомагає кращому знайомству, зняттю психо-
логічної напруги, створенню атмосфери невимушеності. 
Час проведення: 10 хвилин (залежно від складу групи). 
Кількість учасників: 5–10 осіб. 
Хід вправи: студент вітається, називає своє ім’я та пропонує 
прислів’я, яке найкраще пам’ятає. Наступний вітається, називає 
ім’я і також пропонує своє прислів’я. Вправа триває, поки всі 
привітаються. 
Наприклад: «Доброго дня всім. Я – Борис. Хочу запропо-
нувати вам таке прислів’я: «Сім разів відміряй – один відріж». 
Доброго дня всім. Я – Наталія. «Хто рано встає, тому Бог 
подає». 
Вправу можна або ускладнити, або полегшити, повторюючи 
лише одне прислів’я, або просто кожен пропонує своє після 
привітання. 
Обговорення: обмін думками із приводу вправи. 
«ПОДУМАЙ, ПЕРШ НІЖ СПЕРЕЧАТИСЯ» 
Мета: вправа допомагає кращому знайомству, зняттю 
психологічної напруги, визначенню причини участі в суперечці. 
Час проведення: 10 хвилин (залежно від складу групи). 
Кількість учасників: не має значення. 
Хід вправи: студенти вітаються, називають своє ім’я й 
висловлюють свою позицію із приводу запитання: Що спри-
чинює у вас бажання сперечатися? 
 спроба переконати суперника у своїй точці зору; 
 особистість суперника, з якою просто хочеться спере-
чатися; 
 спортивний азарт; 
 прагнення в усьому дійти до самої суті та почуття 
справедливості; 
 підвищення власних «акцій» в очах оточення; 
 що ще? 
Обговорення: не потребує. 
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«ЦІНУЮ В ЛЮДЯХ» 
Мета: вправа допомагає визначити найважливіші людські 
цінності й замислитися, що для кожного є найважливішим у 
людині. 
Час проведення: 10 хвилин (залежно від складу групи). 
Кількість учасників: не має значення. 
Хід вправи: студент вітається, називає своє ім’я й повідом-
ляє, що він найбільше цінує в людях. Наступний називає цін-
ність, яку вважає важливою з його точки зору. Вправа триває, 
поки всі привітаються. 
Обговорення: висловлення думок із приводу вправи. Розду-
ми над запитанням: «Чи збігаються наші цінності?» 
«ПРОДОВЖІТЬ ПЕРЕЛІК» 
Мета: налагодження співпраці, розвиток творчого асоціа-
тивного мислення. 
Час проведення: 10 хвилин. 
Кількість учасників: довільна. 
Хід вправи: модератор пропонує групі розділитися на 
підгрупи по 3 особи на місцях. Повідомляє відому всім інфор-
мацію про те, що в музиці існує лише 7 нот, але композиторами 
написано безліч музичних творів. Пропонує подумати групам 
упродовж 2–3 хв і запропонувати свій варіант можливих комбі-
націй, які нам відомі у природі, літературі, живописі, матема-
тиці, хімії, інформатиці, життєвій сфері. Коли час обдумування 
вичерпано, підгрупа має представитися. 
Наприклад: «Доброго дня всім. У нашій підгрупі над обду-
муванням завдання сьогодні працювали Сергій, Олена та Юлія. 
Наш варіант пропозицій такий...» І пропонують свій варіант 
комбінацій. Далі – наступна група і так по черзі кожна. Якщо 
варіанти комбінацій вже були названі, група все одно представ-
ляє результати свого обдумування. 
Обговорення:  
1. Чи замислювались ви коли-небудь над тим скільки 
комбінацій можна зробити з наявних, відомих вам елементів? 
2. Чому вчить нас ця вправа? 
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«ЩО ТОБІ ВЖЕ ВІДОМО?» 
Мета: залучити всіх до роботи над заданою темою, активі-
зувати карти пам’яті з різних галузей знань, активізувати мото-
рику для покращення процесу мислення. 
Час проведення: 10 хвилин. 
Кількість учасників: довільна. 
Хід вправи: модератор передає невеликий жовтий м’яч, 
пропонує висловити думку однією фразою із приводу того, що 
вже людині відомо про лідерство? (Характер інформації може 
бути будь-який: хто такий лідер, що таке лідерство, кого з ліде-
рів я знаю, де найчастіше проявляється лідерство, приклади 
безпосередньо із життя тощо). М’яч передається по колу, у кого 
в руках м’яч, той ділиться відомою йому інформацією із заданої 
теми. Теми можуть пропонуватися будь-які. Передаватися може 
не м’яч, а будь-який інший предмет. Жовтий колір обраний то-
му, що цей колір у науковій літературі допомагає концентрації 
інтелекту, м’яч – тому, що через нервові закінчення на кінцівках 
пальців швидше включається в роботу мозок. 
Обговорення: не потребує. 
«ТВІЙ НАЙБІЛЬШИЙ УСПІХ» 
Мета: налаштуватися на атмосферу невимушеності, фоку-
суватися на успіхах, зміцнюючи впевненість у собі. 
Час проведення: 7–10 хвилин (залежно від складу групи). 
Кількість учасників: довільна. 
Хід вправи: група розбивається на пари. І впродовж хвилини 
кожен у парі має розповісти колезі про його найбільший успіх 
на сьогодні. Зміст успіху може мати різний характер: від досяг-
нень у перемозі над собою (помив сьогодні після сніданку таріл-
ку, чого ніколи не роблю, чи побажав сусіду вдалого дня, хоча 
ніколи не вітаюсь з ним так) до успіхів у спорті, навчанні чи 
будь-якій сфері життя, залежно від вашої креативності та наст-
рою. Після обміну успіхами колега має представити вас ауди-
торії та розповісти коротко про ваш успіх, а ви, своєю чергою, 
представляєте його та його успіх. 
Обговорення: не потребує. 
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«НАВІЩО МЕНІ ВСЕ ЦЕ?» 
Мета: вчитися ставити цілі та визначати, яких результатів 
можна очікувати від поставлених цілей. 
Час проведення: 5–10 хвилин. 
Кількість учасників: довільна. 
Хід вправи: група після привітання розбивається на пари. 
Кожен учасник пари має розповісти своєму товаришу, що кон-
кретно він очікує від заняття, від сьогоднішнього дня, від цього 
року. На пропозицію модератора пари озвучують свої цілі відпо-
відно до поставлених запитань на загал. Одні пари озвучують 
цілі щодо сьогоднішні, інші – заняття, треті – року чи семестру. 
Ці пари мають бути волонтерськими. 
Обговорення:  
1. Чи легко визначати цілі?  
2. Чи завжди ми отримуємо те, що очікуємо? 
3. Якщо ні, то чи задумувались ви – чому? 
«КЛАСИКА УПРАВЛІННЯ» 
Мета: впевнитися у знанні управлінських основ, уміти 
аналізувати, інтерпретувати та творчо використовувати основні 
положення управлінських теорій, тренуватися в умінні відстою-
вати свою точку зору в дискусії та бути переконливим. 
Час: 40 хвилин. 
Кількість учасників: довільна. 
Хід вправи: група ділиться на шість підгруп, у складі яких 
можуть бути від 2 до 5 осіб. Кожній підгрупі пропонується одна 
з управлінських теорій. Учасники ознайомлюються зі змістом 
теорії й готуються представити переваги та недоліки конкретної 
класичної теорії управління. Причому одна частина підгрупи 
наполягає на перевагах цієї теорії, а друга – указує на вагомі 
недоліки, що гальмують процес управління людьми. Підгрупа 
сама визначає, хто яку позицію відстоює. Після підготовчого 
процесу кожна підгрупа представляє перед аудиторією свою 
теорію через позитивні чинники та недоліки, попередньо запи-
суючи на дошці назву обговорюваної управлінської теорії. Пре-
зентація теорії повинна мати вичерпну інформацію про сутність 
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теорії так, щоб усі учасники тренінгу володіли основами класич-
них управлінських теорій і могли давати відповідь на запитання 
по суті кожної теорії. Підгрупа, яка найкраще представляє свою 
теорію й найвичерпніше дає відповідь на запитання по суті всіх 
теорій, визнається лідером. Модератор робить записи про 
правильність відповідей кожної групи на дошці для прозорості 
та наочності. 
Обговорення: питання для обговорення після презентації 
всіх теорій: 
1. Які типи управлінських структур нам відомі? 
2. Які чотири наукові принципи управління запропонував 
Ф. Тейлор? 
3. Які види діяльності містить процес управління за 
А. Файолем? 
4. На які питання відповідають функції та принципи теорії 
управління А. Файоля? 
5. Які основні функції управлінця за А. Файолем? 
6. У чому схожість і різниця теорій Ф. Тейлора та 
А. Файоля? 
7. Які формальні принципи виділяють згідно із «класич-
ною» теорією організацій? 
8. Продовжіть речення: «Відповідальність осіб, наділених 
значною владою, абсолютна лише...» (згідно із «класичною» 
теорією організацій). 
9. У чому суть «участі робітників в управлінні» за теорією 
М. П. Фоллетт? 
10. Які основні положення теорії Е. Мейо, на думку 
дослідників, впливають на ефективність управління? 
11. Що нового в науку управління внесла школа «людських 
відносин» порівняно із «класичною теорією»? 
12. Які потреби нижчого й вищого рівнів рухають діяль-
ністю працівника за теорією Маслоу? 
13. До якого висновку дійшли вчені школи «поведінкових 
наук» щодо роботи окремого працівника за теорією Маслоу? 
14. Якщо порівняти всі теорії стилів управління, то який 
висновок про їх схожість і розбіжність між ними можна 
зробити? 
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«СТИЛІ ЛІДЕРСТВА ЗА КУРТОМ ЛЕВІНИМ» 
Мета: вчитися розрізняти критерії стилів поведінки лідерів. 
Вчитися співпрацювати в команді, приймати командне рішення. 
Час: 15–20 хвилин. 
Кількість учасників: довільна.  
Хід вправи: група ділиться на команди по 3–4 особи. Упро-
довж короткого часу учасники команди мають заповнити про-
пущені місця в табл. 4.4, поданій нижче, характеризуючи пове-
дінку лідера відповідно до конкретного стилю. Таблиця схема-
тично зображується на листку ватмана, критерії позначаються 
цифрами 1, 2, 3, …, назви стилів – великими літерами (А.С. – 
авторитарний стиль). Після закінчення підготовчої роботи, 
команда кріпить виконаний проєкт на дошці й по черзі захищає 
свої відповіді. 
Ресурси: листи ватману великого розміру, маркери чорні або 
сині для кожної команди, прикріплювачі. 
Обговорення:  
1. Який стиль було охарактеризувати найважче, найлегше? 
2. Як вважає ваша команда: чи існує найефективніший стиль? 
3. Чи можете визначити як один із перелічених стиль роботи 
декана вашого факультету? Чому ви так думаєте, наведіть 
аргументи. 








1. Мета    
2. Розподіл 
завдань 
   
3. Оцінка роботи    
4. Трудова 
атмосфера 
   
5. Групова єдність    
6. Зацікавленість 
у завданнях, що 
виконуються 
   
7. Інтенсивність 
(якість роботи) 
   
8. Готовність до 
праці 
   
9. Мотивація 
праці 
   
411 
«СТИЛЬ ПОВЕДІНКИ ЛІДЕРА» 
Мета: вчитися визначати стиль поведінки лідера, проявляти 
командну єдність, практикуватися у відображенні певного сти-
лю поведінки лідера через рольову гру. 
Час: 25 хвилин. 
Кількість учасників: довільна. 
Хід вправи: група ділиться на дві–три команди (залежно від 
складу групи). Кожна команда вибирає зі свого кола волонтерів, 
які мають зобразити певний стиль поведінки лідера. Для цього 
команда актуалізує свої знання поведінкової теорії Курта 
Левіна. Якщо якісь моменти забулись, можна скористатися 
матеріалами для ознайомлення (наведені нижче) та відтворення 
знань і дотримання точності у виконанні завдання. Озна-
йомившись з матеріалами, команда може представити коротку 
рольову гру із ключовими фразами та характерними діями, або 
моновиступ волонтера. Завдання команди: продемонструвати 
певний стиль поведінки лідера так, щоб інша команда змогла 
визначити його. 
Команди представляють по черзі по два стилі поведінки 
лідерів на свій вибір із запропонованих нижче відповідно до їх 
характеристик. Після завершення вправи команди беруть участь 
в її обговоренні.  
Матеріал для ознайомлення: 
Авторитарний лідер – це лідер, який прагне централізувати 
владу, засновуючи її на посадовому становищі, контролі за 
розподілом винагород і покарань. Він вважається універ-саль-
ним, особливо на найвищому рівні управління. Авторитарний 
лідер – це: 
 централізація всіх повноважень у руках лідера, прийняття 
ним одноосібних рішень, які потім нав’язуються підлеглим; 
 дистанціювання лідера від послідовників, збереження між 
ними офіційних стосунків; 
 розпорядження віддаються в наказному порядку, без 
пояснення їх зв’язку із цілями та завданнями організації; 
 широке використання адміністрування і покарань. 
У результаті в організації формується несприятлива атмо-
сфера, морально-психологічний клімат важкий, створюється 
підґрунтя для виробничих конфліктів. 
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Спеціалісти виділяють два різновиди авторитарного стилю в 
організації: 
1. Автократичний. 
2. Патерналістський. В останньому випадку організація 
розглядається як одна сім’я, а лідер – її голова. Він турбується 
про послідовників, цікавиться їх думкою, надає їм деяку само-
стійність, але під жорстким контролем зі свого боку, останні 
мають проявляти вдячність, вірність, безсловесне підкорення. 
Ефективне використання авторитарного стилю вимагає від 
лідера високої відповідальності, жорсткого самоконтролю, ши-
рокого передбачення, розвинутої здібності приймати рішення, 
хороших організаторський якостей. 
Демократичний лідер характеризується певним рівнем де-
централізації повноважень, активною участю співробітників у 
прийнятті рішень. Він створює такі умови, за яких виконання 
службових обов’язків видається привабливим, а досягнення 
успіху служить винагородою. Цей стиль домінує в сучасних 
фірмах. Сьогодні такий стиль все більше називають коопера-
тивним. 
Виділяють два різновиди: 
1. Консультативний – лідер значною мірою довіряє своїм 
послідовникам, консультується з ними, прагне використовувати 
все краще. Незважаючи на те, що переважна більшість рішень 
підказується співробітникам згори, вони намагаються надати 
посильну допомогу своєму лідеру й підтримати морально в 
необхідних умовах. 
2. Партисипативний – лідери повністю довіряють послідов-
никам, організовують широкий обмін багатосторонньою інфор-
мацією, залучають послідовників до постановки цілей і конт-
ролю над ними. Але при цьому відповідальність за наслідки 
прийнятих рішень не перекладаються на підлеглих. 
Вимоги до демократичного лідера: відкритість; довіра до 
співробітників; відмова від особистих привілеїв; здатність і 
бажання делегувати повноваження; контроль результатів; вимо-
ги до співробітників; бажання брати на себе відповідальність; 
готовність відповідати за свої дії; самоконтроль; наявність 
контрольних прав. 
Ліберальний стиль полягає в тому, що лідер ставить перед 
послідовниками проблему, створює необхідні умови для їх ро-
боти. Послідовники на основі обговорення самостійно прийма-
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ють рішення і шукають шляхи їх реалізації. У результаті вини-
кає «керована автономія» окремих структурних одиниць, що 
особливо важливо під час створення нововведень. Лідер же ви-
конує функції консультанта, арбітра, експерта, оцінює отримані 
результати, винагороджує за успіхи. 
Ліберальному стилю притаманні прагнення лідера ухилитися 
від прийняття рішень або перекласти це завдання на інших, а 
також його абсолютно безучасна увага до колективу. Лідер, 
який обрав такий стиль, зазвичай, надає повну свободу своїм 
послідовникам, пускаючи роботу на самоплив. Він ввічливий у 
спілкуванні зі співробітниками, але грає пасивну роль, не прояв-
ляє ініціативи. У групі відсутня структуризація праці, будь-який 
розподіл завдань, прав і обов’язків. Лідер уникає як позитивних, 
так і негативних оцінок співробітників, регулювання групових 
відносин. Такий лідер, зазвичай, ввічливий із підлеглими, гото-
вий відмінити раніше прийняте ним рішення, особливо якщо 
воно загрожує його популярності. Ліберала вирізняє безініціа-
тивність, неусвідомлене виконання директив вищих інстанцій. 
М’якість у взаємовідносинах із людьми заважає йому отримати 
справжній авторитет, оскільки окремі співробітники вимагають 
від нього поблажок, які він надає, боячись зіпсувати з ними 
стосунки. Наслідком цього може бути панібратство. Лідер цього 
стилю не проявляє виражених організаторських здібностей, сла-
бо контролює й регулює дії підлеглих і, як наслідок, не досягає 
результату.  
Обговорення: 
1. Яка група більш аргументовано представила стилі 
лідерства? 
2. Чому сьогодні є припущення, що на найвищому рівні 
управління вважається універсальним авторитарний стиль? 
3. У яких випадках, на вашу думку, ефективніший той чи той 
стиль? 
«ХАРАКТЕРИСТИКИ ТА СТИЛІ ЛІДЕРСТВА» 
Мета: визначати стилі за конкретними характеристиками. 
Вчитися обґрунтовувати власну думку. 
Час: 10–15 хвилин. 
Кількість учасників: довільна. 
Хід вправи: кожен учасник групи має вибрати три харак-
теристики (табл. 4.5), які точно відповідають кожному стилю 
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лідерства, вказані у другому стовпчику. Зверніть увагу, деякі 
стилі мають більш ніж три характеристики, але для цієї вправи 
ви маєте обрати лише три для кожного стилю. Подумайте, який 
із стилів більше подобається вам.  
Таблиця 4.5 – Характеристика і стилі ладерства 






























1. Ви обрали стиль який вам подобається. Обґрунтуйте, 
чому? 
«ПЕРЕВАГИ Й НЕДОЛІКИ СТИЛІВ» 
Мета: швидко та безпомилково визначати недоліки стилів, 
учитися працювати в команді. 
Час: 5–10 хвилин. 
Кількість учасників: довільна. 
Хід вправи: група ділиться на 3–4 команди. Кожна команда 
за короткий проміжок часу має визначити, які переваги авто-
ритарного стилю, а які демократичного, так само й недоліки 
(табл. 4.6). Перемагає команда, яка перша справиться із 
завданням і не допустить помилок. Пріоритет у виконанні 
завдання надається за відсутності помилок. Після виконання 
завдання команди беруть участь в обговоренні. 
415 
Таблиця 4.6 – Переваги та недоліки стилів лідерства 
Переваги Недоліки 
1. Робить можливим швидке 
прийняття рішення та мобілі-
зацію співробітників на його 
здійснення.  
2. Дозволяє прийняття кваліфі-
кованих рішень. 
3. Дозволяє швидко стабілізу-
вати ситуацію в несформова-
них, конфліктних групах. 
4. Створює умови для розванта-
женості керівника.  
5. Стиль ефективний в умовах 
рутинних робіт. 
6. Характеризується високою 
мотивацією співробітників. 
7. Стиль ефективний в умовах 
низького професійного рівня та 
організаційної мотивації спів-
робітників 
1. Складність забезпечення перед-
умов, коли виконавці орієнтуються 
в тонкощах роботи не гірше за 
лідера та можуть внести новизну й 
творчість. 
2. Обмеження можливості мотива-
ції, самостійності та розвитку під-
леглих. 
3. Небезпека прийняття помилко-
вих рішень через суб’єктивізм або 
занадто велику перевантаженість 
лідера.  
4. Першочергове значення для 
послідовників набирає внутрішнє 
задоволення, від чого може страж-
дати виконання завдань. 
5. Мотивація підлеглих обмежу-
ється тим, що лідер соціально 
відокремлює себе від послідов-
ників. 
6. Підлеглі отримують малоцікаву 
роботу. 
7. Підлеглі не отримують можли-
вості реалізувати свої творчі здіб-
ності. 
8. Виконання роботи під загрозою 
покарання породжує у прилеглих 
страх. 
9. Самостійність прийняття рішень 
послідовниками в рамках відведе-
них їм повноважень та визначення 
шляхів їх реалізації 
Обговорення: 
1. Як можна мінімізувати недоліки стилів? 
2. Який стиль, на вашу думку, більш ефективний, чому? 
«СТИЛЬ ПОВЕДІНКИ ЛІДЕРА» 
Мета: розвивати та вдосконалювати здатність критично мис-
лити, аналізувати, порівнювати, робити висновки, розбиратися в 
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лідерській гратці Блейка-Моутона та визначати за нею стиль 
поведінки лідера. Працювати в команді. 
Час: 30–40 хвилин. 
Кількість учасників: довільна. 
Хід вправи: група ділиться на команди. Кожна команда 
ознайомлюється з інформаційними матеріалами, за вказаний 
термін часу визначає за граткою Блейка-Моутона (табл. 4.7), 
який стиль найбільше відповідає лідеру обраної вами статті, 
підтверджуючи свої думки конкретними фактами із прочита-
ного матеріалу. Перемагає та команда, чиї аргументи пере-
конливіші. Кожна команда готується також дати відповіді на 
питання для обговорення. 
Обговорення: 
1. Які два основні типи поведінки лідерів взяли за основу 
Блейк і Моутон? 
2. Чи є ці характеристики визначальними в поведінці лідерів? 
3. Чи можуть лідери поєднувати орієнтацію на людей та 
орієнтацію на завдання? 
4. Якщо так, то чи є поєднання універсальним, чи воно 
залежить від ситуацій? 
5. Чи може людина цілеспрямовано змінюватися, стаючи 
лідером, який орієнтується на завдання, чи лідером, який 
орієнтується на людей? 
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«СИТУАТИВНА МОДЕЛЬ ЛІДЕРСТВА  
ХЕРСІ-БЛАНШАРА» 
Мета: удосконалюватися в аналізі, порівнянні, в умінні 
визначати прийнятний стиль лідерства відповідно до харак-
теристики підлеглих за теорією Херсі-Бланшара. 
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Час: до 7–15 хвилин. 
Кількість учасників: довільна. 
Хід вправи: група ділиться на команди. Кожна команда за 
визначений короткий термін має підібрати прийнятний стиль 
лідерства відповідно до характеристики підлеглих, обґрунтувати 
свою відповідь, навести приклад до кожної позиції (табл. 4.8). 
Відповісти на запитання для обговорення. Переможцем визнача-
ється команда, яка виконала завдання швидко та без помилок. 
Таблиця 4.8 – Модель лідерства Херсі–Бланшара 
Характеристика підлеглих: 
Низький рівень зрілості 
Середній рівень зрілості 
Високий рівень зрілості 
Дуже високий рівень зрілості 
Прийнятний стиль лідерства: 
Делегування. Слабо виражена орієнтація на завдання й на людей 
Наказний. Сильно виражена орієнтація на завдання та слабо – 
орієнтація на людей 
Участі. Слабо виражена орієнтація на завдання й сильно виражена 
орієнтація на людей 
Консультативний. Сильно виражена орієнтація на завдання й на 
людей 
Обговорення: 
1. Які два види зрілості послідовників виділяють учені Пол 
Херсі та Кен Бланшар? 
2. Чому, на вашу думку, послідовники багато в чому 
визначають ситуацію? 
3. Яким вимогам за цією теорією має відповідати сам лідер? 
Наукова довідка. Модель життєвого циклу Херсі та Бланшара 
рекомендує гнучкий, адаптивний стиль керівництва. Проте, як і 
інші моделі лідерства, не отримала загального визнання. Кри-
тика підкреслювала відсутність послідовного методу для вимі-
рювання рівня зрілості; спрощений поділ стилів і неясність 
щодо того, чи зможуть керівники на практиці вести себе на-
стільки гнучко, як того потребує модель. 
«СИТУАТИВНА МОДЕЛЬ ПОВЕДІНКИ  
ЛІДЕРА ВРУМА-ЙЕТТОНА-ЯГО» 
Мета: спробувати на практиці застосування теорії лідерства 
Врума-Йеттона-Яго, пояснити чим керувалася команда в демон-
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страції конкретного лідерського стилю участі. Практикуватися в 
командній роботі. 
Час: 25–35 хвилин. 
Кількість учасників: довільна. 
Хід вправи: група ділиться на п’ять команд. Кожна команда 
має продемонструвати коротку рольову гру, в якій пропонується 
відобразити один із п’яти стилів поведінки лідера (вказані ниж-
че), за лідерською моделлю Врума-Йеттона-Яго. Стиль кожній 
команді рекомендує модератор. Команда має також пояснити, 
які запитання із пропонованих семи (зазначені нижче) ставив 
собі лідер, щоб прийняти рішення про саме той стиль участі, 
який демонструє команда в рольовій грі. Проблеми для демон-
страції моделює сама команда. Команда також має дати відпо-
віді на запитання для обговорення. 
Обговорення: 
1. Які критерії участі лідера у вирішенні проблеми за 
теорією Врума-Йеттона-Яго? 
2. Наскільки ці критерії є важливими? І чи можливо поєд-
нати названі критерії в одну матрицю? 
СТИЛЬ УЧАСТІ ЛІДЕРА: 
 індивідуальне рішення (лідер сам приймає рішення); 
 індивідуальне консультування (лідер ознайомлює кожного 
підлеглого особисто із проблемою, вислуховує пропозиції й 
потім приймає рішення); 
 групове консультування (лідер ознайомлює групу із проб-
лемою, після чого проводить спільне обговорення та приймає 
рішення); 
 надання допомоги (ознайомлює групу із проблемою, а 
потім допомагає їй прийняти рішення); 
 передача повноважень (ознайомлює групу із проблемою, 
а потім довіряє їй самостійно прийняти рішення). 
ДІАГНОСТИЧНІ ПИТАННЯ: 
1. Значення рішення: наскільки це рішення є значущим для 
проєкту чи організації? Якщо воно є таким важливим, лідер має 
брати в ньому найактивнішу участь. 
2. Значення підтримки: наскільки важлива для виконання 
рішення підтримка підлеглих? Якщо важлива, лідер має забез-
печити участь підлеглих у прийнятті рішення. 
3. Компетентність лідера: чи володіє лідер достатньою 
компетенцією, щоб вирішити цю проблему. Якщо лідер не воло-
діє достатньою кількістю інформації, необхідними знаннями, 
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або компетенцією, має залучити своїх підлеглих до вирішення 
проблеми. 
4. Вірогідність підтримки: якщо лідер прийме рішення 
самотужки, чи підтримають його підлеглі? Якщо підлеглі 
схильні підтримувати всі рішення лідера, їх участь не має 
вагомого значення у прийнятті рішення. 
5. Згода групи з поставленими цілями: якою мірою група 
погоджується з тим, як визначені організаційні цілі в контексті 
цього рішення? Якщо підлеглі висловлюють незгоду з 
визначенням організаційних цілей, лідер не має права дозволяти 
групі приймати самостійно рішення. 
6. Компетентність групи: чи володіє група достатньою 
компетентністю, щоб приймати рішення? Якщо ні, їм не можна 
довіряти прийняття рішення. 
7. Уміння працювати в команді: чи володіють учасники 
групи необхідними навичками та прагненням працювати в 
команді, щоб разом вирішити проблему? 
Наприкінці зазначимо, що ідеї запропонованих вправ є ре-
зультатом самостійного авторського пошуку на основі опрацю-
вання різних інформаційних джерел, серед них: 
1. Арефьева Т. А. Как воспитать в себе лидера. – М. : ООО 
«Издательство: Мир книги», 2008. – 224 с. 
2. Борсук Р. Лидер для себя. – С.Пб. : Питер, 2007. – 160 с. 
3. Де Боно Э. Генератор креативных идей. – С.Пб. : Питер, 
2008. – 192 с. 
4. Вагин И., Глущай А. Как стать первым. Практический 
коучинг по-русски. – М. : ООО «Издательство АСТ»; «Изда-
тельство Астрель» ; ЗАО НПП «Ермак», 2004. – 277 с. 
5. Драйден Г., Вос Дж. Революция в обучении. – М. : ООО 
«ПАРВИНЭ», 2003. – 672 с. 
6. Дорнан Дж. Пианино на берегу. Примеры, принципы и 
перспективы достижения успеха в лидерстве и жизни / пер. с 
англ. – Самара : ООО «Офорт», 2005. – 130 с. 
7. Еремеева Н. А. 100 игр и упражнений для бизнес-тре-
нингов. – С.Пб. : Прайм – ЕВРОЗНАК, 2008. – 128 с. 
8. Кипнис М. 59 лучших игр и упражнений для развития 
управления коммуникациями. – С.Пб. : Прайм – ЕВРОЗНАК, 
2009. – 224 с. 
9. Коуп М. Сделай себя лидером : психологический 
тренинг. – М. : Дело и Сервис, 2008. – 224 с. 
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10. Ларин И., Беловодская М. Азбука лидерства. – С.Пб. : 
Издательская компания «Невский проспект», 2001. – 185 с. 
11. О’Лири Э. Лидерство: что нужно знать руководителю. 
10-минутный тренинг для менеджера. – М. : ЗАО «Олимп-
Бизнес», 2004. – 192 с. 
12. Темплтон Д. Всемирные законы жизни. – М. : ООО 
«Издательство АСТ», 2003. – 610 с. 
13. Шарма Р. Уроки лидерства от монаха, который продал 
свой «феррари». – М. : Издательский дом «София», 2006. – 
352 с. 
14. Шефер Б., Грундль Б. Простое лидерство. – Минск : 
Попурри, 2008. – 176 с. 
4.3. Кейс-технології 
Дослідження та аналіз проблематики застосування кейс-тех-
нології в освітньому процесі, презентованої у працях науковців 
(Т. Бучинська, І. Жигилей, Н. Кононец, С. Шумська та ін.), 
уможливлюють сформулювати висновок, що кейс-технологія як 
технологія ресурсно-орієнтованого навчання є технологією, яка 
базується на використанні методу ситуацій-випадків (Case-
Incident Method), коли студентам інформація надається неповна, 
і головне завдання полягає в самостійному отриманні інформа-
ції для вирішення проблеми (поставлених запитань викладачем 
або сформульованих самостійно студентом).  
У контексті дослідження важливою є думка І. Осадченко, яка 
зазначає, що застосування ситуаційної методики навчання має 
ряд переваг на викладацькому рівні щодо значення кейс-техно-
логії для викладача, що виявляється в переорієнтації викла-
дацьких поглядів, інтерактивності, домінуванні розвитку індиві-
дуального творчого потенціалу. Дидактичний рівень (теоретико-
практичне значення для процесу навчання загалом) виявляється 
у функціонуванні за таких умов принципів проблемного на-
вчання, формування у студентів широкого спектра інформацій-
но-пошукових і практично-професійних умінь та навичок, на-
самперед, комунікативних, аналітичних тощо, що сприяє форму-
ванню самостійної пізнавальної діяльності студентів. 
Етапи підготовки та створення кейсів, їх класифікацію, реко-
мендації щодо формування змісту, сюжетної й інформаційної 
частини та основні методичні варіанти методу кейсів детально 
описано в монографії (Кононец, 2016).  
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У процесі аналізу теоретичних джерел і практичної роботи 
над кейсами виокремилися такі важливі характеристики кейс-
технології для формування лідерської компетентності здобу-
вачів вищої освіти:  
 міжпредметність, оскільки і формулювання завдань та 
ситуацій для кейсів, і подальший пошук інформації для їх 
вирішення тісно взаємопов’язані з іншими дисциплінами, які 
вивчаються у ЗВО в межах конкретної освітньої програми;  
 трансфер акценту навчання з оволодіння готовими 
знаннями на побудову (вироблення) знань;  
 партнерство тандему «студент–викладач». 
Отже, суть кейс-технології в освітньому процесі ЗВО, зокре-
ма під час формування лідерської компетентності здобувачів 
вищої освіти, можна розкрити так:  
1) викладач керує обговоренням проблеми, презентованої в 
кейсі (склад кейсу – інформаційні матеріали в будь-якому вигля-
ді, друкованому чи цифровому);  
2) викладач організовує самостійну діяльність студентів у 
змодельованій ситуації, яка дає змогу об’єднати теоретичну під-
готовку та практичні навички, дозволяє застосувати теоретичні 
знання до вирішення практичних ситуацій, які можуть виникати 
в реальній професійній діяльності, і які потребують лідерського 
підходу до їх вирішення;  
3) методи, які застосовуються під час реалізації кейс-техно-
логії, мають бути інтерактивними (брейнстормінг, шкала думок, 
«Мікрофон», «Коло ідей», «Акваріум», «JIGSAW (Ажурна пил-
ка)», інтерактивна дискусія, пошук рішення, SWOT-аналіз та ін.);  
4) інформаційні матеріали кейсу надаються студентам у дру-
кованому чи цифровому вигляді (відеоматеріали, презентації, 
аудіозаписи, роздруковані тексти, фотоматеріали, схеми, табли-
ці, рисунки, діаграми тощо);  
5) результат роботи над кейсом – формулювання практич-
ного рішення проблеми чи ситуації на підставі глибокого все-
бічного її аналізу, оцінка запропонованих алгоритмів рішення, 
вибір найкращого варіанта в контексті завдання чи проблеми. 
Наведімо приклади кейсів, які дидактично доцільно засто-
совувати під час вивчення дисципліни «Основи лідерства». 
КЕЙС «ЦІННІСНЕ ЛІДЕРСТВО» 
Мета: тренуватися у визначенні цінностей лідерства, вислов-
лювати своє бачення лідерських цінностей, порівнювати, чи 
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співвідносяться вони із загальноприйнятими, прагнути до гар-
монізації цінностей для підвищення ефективності лідерського 
процесу, взяти участь у рольовій грі, працювати в команді. 
Час: 25–30 хвилин. 
Кількість учасників: довільна. 
Хід роботи: група розбивається на 8 невеликих підгруп, мож-
ливо навіть від 1 до 3 осіб. Кожна підгрупа пригадує матеріал 
лекції або самопідготовки про ціннісну теорію лідерства С. Куч-
марські та Т. Кучмарські (якщо матеріал призабуто, нижче 
дається короткий виклад змісту суті ціннісної теорії).  
Модератор роздає стікери із цифрами 1, 2, 3, …, 8, або кожна 
група сама витягає стікер із цифрою. Завдання підгрупи полягає 
в тому, щоб змоделювати один із восьми показників ціннісного 
лідерства в організації, який випав групі за цифрою. Коментар 
цінностей наведено нижче за текстом. Форма, якою група пред-
ставить саме свій показник ціннісного лідерства, може бути 
вибрана нею самостійно: від рольової гри до цікавого обґрун-
тування із прикладом. У ході роботи підгрупа записує на кольо-
ровий стікер або звичайний білий папір, кольоровим маркером 
ту цінність, яку демонструє групі. 
На початку демонстрації хтось із підгрупи кріпить цей кольо-
ровий стікер до дошки магнітом, чи в будь-який інший спосіб, а 
тоді підгрупа починає свою презентацію. Після завершення 
виступів усіх підгруп на дошці прикріплені вісім показників 
ціннісного лідерства в організації. 
Наукова довідка. Стейкхолдер – від англ. stakeholder – 
буквально «власник частки (одержувач відсотка); тримач заста-
ви», спочатку – розпорядник (довірчий власник) спірного, закла-
деного або підопічного майна, пайовик) – у вузькому сенсі сло-
ва: те ж, що і shareholder (акціонер, учасник), тобто особа, яка 
має частку у статутному (складеному) капіталі підприємства; в 
широкому сенсі: одна з фізичних або юридичних осіб, зацікав-
лених у фінансових та інших результатах діяльності компанії: 
акціонерів, кредиторів, власників облігацій, членів органів 
управління, співробітників компанії, клієнтів (контрагентів), 
суспільства загалом. Найчастіше під терміном «стейкхолдери» 
розуміють групи впливу, що існують усередині або за межами 
компанії, які треба враховувати під час здійснення діяльності. 
Інтереси стейкхолдерів можуть вступати у протиріччя один з 
одним. Стейкхолдерів можна розглядати як єдине суперечливе 
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ціле, рівнодійна інтересів частин якого визначатиме траєкторію 
еволюції організації. 
Обговорення: 
1. Ціннісну теорію лідерства Сюзан і Томас Кучмарські, що 
отримала поширення в 1990-х рр. ще називають концепцією 
«стейкхолдерства» (stakeholder). Чому? 
2. Яку роль у лідерському процесі ціннісного лідерства 
відіграють послідовники? 
Матеріал для ознайомлення: 
ЦІННІСНА ТЕОРІЯ ЛІДЕРСТВА  
С. КУЧМАРСЬКІ ТА Т. КУЧМАРСЬКІ 
Сьюзан і Томас Кучмарські у 1990 р. розробили ціннісну 
теорію, в основі якої лежить ідея, що люди готові йти за люди-
ною, в якої є чому повчитися (лідерській поведінці та світогля-
ду, ефективній взаємодії з оточенням і т. д.). Деякі називають 
цю концепцію «стейкхолдерством», що в перекладі з англійської 
означає власник частки капіталу, підприємства. Ідея стейкхол-
дерства будується на основі двох базових положень (табл. 4.9). 
Таблиця 4.9 – Теорія Кучмарські 
1. Лідер, як окремо взятий інди-
від, справляє величезний вплив на 
розвиток цінностей і норм окре-
мих членів та організації загалом. 
Усе, що роблять лідери, із заці-
кавленістю спостерігається, обго-
ворюється та інтерпретується 
суб’єктами організаційно-лідер-
ського процесу. Від лідерського 
впливу не можна ухилитися, або 
відкинути його. Він є сутністю 
лідера, який має правильно вико-
ристовувати його для запрова-
дження відповідних організацій-
них цінностей 
2. Лідерству, заснованому на цін-
ностях, можна і, більше того, 
потрібно навчатися у процесі 
діяльності. Лідерами не стають 
раптом. Лідерство розвивається у 
процесі накопичення досвіду, 
причому процес накопичення 
досвіду й навчання йому безпе-
рервний. Ніхто не може досягти 
досконалості та сказати: «Я 
ідеальний керівник». Ні прези-
дент країни, ні директор фірми, ні 
керівник підприємства не мають 
права зупинятися у своєму вдос-
коналенні та навчанні ефективно-
му лідерству 
Ідея стейкхолдерства змінює суть послідовництва, яка 
розглядається на трьох етапах: 
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I. Лідер – «відомі» (від слова «вести»), коли на першому 
етапі ті, які йдуть за лідером, спершу займають пасивну 
споглядальну позицію, аналізують. 
II. Лідер – «послідовники», відіграють активну роль;. 
III. Лідер – «стейкхолдери». Беруть активну участь у лідер-
ському процесі, формуючи певні цінності та розвиваючи 
лідерські якості (4.10). 





Позитивні стосунки не складаються самі собою, 
лідеру необхідно докладати зусиль для їх фор-
мування та підтримки. Перший крок – бажання 
самого лідера вступати у спілкування й буду-
вати взаємовідносини з іншими. Другий крок – 
готовність лідера виділити для цього особистий 
і службовий час. Третій крок – навчання послі-
довників таким взаємовідносинам. Результат – 
більш злагоджена робота колективу 
2. Знання особис-
тих цілей кожного 
суб’єкта лідер-
ського процесу 
Послідовники більш охоче беруть на себе інди-
відуальну та колективну відповідальність, якщо 
їх потреби й бажання, як мінімум визнаються, а 
ще краще задовольняються. Отже, лідеру треба 




ності до соціуму 
Людині притаманно співвідносити себе з гру-
пою, і чим успішніша ця група, тим людині 
приємніше себе з нею асоціювати (японці – я – 




Конфлікт – це природна складова соціальної 
взаємодії. Організаційний лідер, зазвичай, буде 
прагнути попередити конфлікти. Ціннісний лі-
дер може сприяти його появі та надати послі-
довникам допомогу в його конструктивному 
вирішенні, бо конфлікт може виступати ката-
лізатором розвитку як кожного члена, так і орга-
нізації загалом. Вольове вирішення конфлікту 







На думку авторів теорії, лідер має сприяти 
розвитку лідерської поведінки послідовників, 
причому в цьому процесі ключовою фігурою 
виступає не лідер-учитель, а учень-послідовник. 
Навчання передбачає три стадії. Перша. Від-
криття-пізнавання, лідер дізнається, що вже знає  
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послідовник і що йому потрібно. Друга. Власне 
– етап навчання, нова інформація надається та-
кою, яка найбільш прийнятна його рівню. Третя 
– закріплення. Послідовнику надається можли-
вість перевірити нові знання, а лідер перекону-






Надається можливість прояву ініціативи 
7. Формування 
команди 
Навчання злагодженій роботі в команді 
8. Діалогічність 
спілкування 
Відкритість і можливість отримання достовірної 
інформації сприяє створенню більш точного 
уявлення реальності 
Отже, ціннісна теорія Кучмарські представляє лідерство 
динамічним процесом, який проявляється у взаємодії «лідер-
послідовники», і полягає у професійно-особистісному навчанні 
разом. 
Використано: Евтихов О. В. Стратегии и приемы лідер-
ства: теорія и практика. – С.Пб. : Речь, 2007. – С. 44–47. 
КЕЙС «ЛІДЕРСТВО-СЛУЖІННЯ» 
Мета: розібратися із сутністю концепції «обслуговуючого 
лідерства», висловити свою думку із приводу лідерства-
служіння. Ознайомитися з особливостями японського стилю 
лідерства, зокрема засновника компанії Matsushita Electric. 
Тренуватися в командній роботі. Замислитися над питаннями, 
запропонованими для обговорення.  
Час: 30–40 хвилин. 
Кількість учасників: довільна. 
Хід роботи: група розбивається на команди по 3–4 особи. 
Команди ознайомлюються із запропонованими матеріалами та 
висловлюють свою думку із приводу прочитаного матеріалу: 
«Чи можна назвати лідерство Мацусіти – лідерством-
служінням»? Чи віднаходимо ми в типі лідерства Мацусіти 
загальні характеристики «обслуговуючого лідерства», 
запропоновані Грінліфом у книзі «Рефлексія на лідерство»? 
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(див. нижче за текстом). Команда записує на окремий листок ту 
характеристику з дев’яти запропонованих, підтвердження якої 
знаходить у тексті.  
Запис треба зробити так, щоб у будь-яку хвилину, на будь-
яке прохання одразу знайти за текстом приклад-підтвердження. 
Коли текст опрацьовано повністю й усі характеристики виписані 
на окремих листках, команда має набір характеристик, які вона 
викладає для ознайомлення іншим командам. Далі дві команди 
міняються місцями і ознайомлються з характеристиками, 
віднайденими іншою командою. Команда аналізує та порівнює, 
чи всі характеристики, віднайдені протилежною командою, є в 
їхньому переліку. Після знайомства з роботою команди колег 
кожна команда коментує не свої результати, а ті, які були щойно 
представлені іншою командою. На прохання команди колег 
кожна команда має швидко підтвердити характеристику 
прикладом. 
Обговорення: 
1. Чому японські компанії рішуче перемагають конкурентів? 
Як їм вдається випускати суперякісну продукцію? 
2. Чому японські компанії після кожної кризи стають ще 
сильнішими? 
3. Як країна, в якої немає ні нафти, ні газу, ні металу, 
створила другу у світі економіку після США? 
Матеріал для ознайомлення: 
Загальні характеристики «обслуговуючого лідерства» 
Р. Грінліфа у праці «Рефлексія на лідерство»: 
1. Уміння уважно слухати і розуміти співрозмовника. 
2. Почуття емпатії (розуміння внутрішнього світу інших, 
бачення їх унікальності та несхожості). 
3. Надання іншим допомоги у вирішенні емоційних проблем 
(делікатно, складно). 
4. Прагнення до саморозвитку та самовдосконалення. 
5. Використання методів переконання (опора не на 
авторитет, а на переконання). 
6. Здатність до концептуального мислення й бачення 
майбутнього. 
7. Управління через задоволення потреб інших (методи 
мотивації та заохочення). 
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8. Створення умов для постійного розвитку людей (кожна 
людина цінна й робить свій реальний внесок в організаційну 
діяльність). 
9. Формування ефективно працюючої спільноти (спільнота 
однодумців із числа тих, хто працює в організації). 
«Зараз мені вже вісімдесят дев’ять років. Я втратив 
батьків і старших братів у ранньому віці. Крім того, я страж-
дав хронічним захворюванням легенів. За станом здоров’я мені 
часто доводилось довго залишатися вдома, в ліжку, і навіть в 
доволі молодому віці я був змушений керувати моїми співро-
бітниками і помічниками з лікарняного ліжка. Проте, я вижив і 
дуже радий, що мені було дано так багато років улюбленої 
роботи. Старіючи фізично, глибоко в душі я відчуваю себе 
таким же молодим, як і раніше. Я продовжую розвивати своє 
уявлення про істинний шлях лідера». 
Коносуке Мацусіта, травень 1984 р. 
 
«Пройшло цілих вісімдесят років 
з того часу, як я в 19-річному віці 
залишив своє рідне містечко і почав 
працювати підмайстром. Упродовж 
усіх цих років у центрі мого життя 
завжди залишався бізнес. Я довго 
спостерігав за тим, як швидко і 
сильно змінюється світ, це дозволи-
ло мені накопичити значний діловий 
досвід. Життя переконало мене, що 
незалежно від того, наскільки лякаю-
чим і хаотичним може здаватися все 
навкруги, кожен може покращити 
свої методи менеджменту і досягти 
успіху в бізнесі. Теперішній час 
часто називають «часом переворо-
тів», або «перехідним періодом». 
Керівники компаній наштовхуються на складні проблеми, однак 
я вірю, що для вирішення цих проблем існує необмежена 
кількість способів. Для того, щоб визначити правильний метод і 
знати, як приступати до вирішення складної проблеми, кожен із 





секрети успішного управління. Крім того, ми повинні повністю 
присвятити своє серце роботі. Якщо людина щира, свідома, вона 
зможе подолати кризу та будь-яку іншу проблему, що стоїть 
перед нею, і закласти фундамент нового зростання. Приймаємо 
за данність, що управління бізнесом – річ складна. Не важливо, 
скільки років ви займаєтесь своєю справою. Ви завжди знайдете 
в ній те нове, чому варто навчитися. Однак з іншого боку, 
менеджмент – дуже простий. Якщо ви вірите, що ваш бізнес 
існує тому, що він необхідний суспільству, тому, що він 
відповідає потребам людей, – ви осягнете основне правило 
менеджменту: вивчайте, чого хочуть люди, і правильно реагуйте 
на це. Безперечно ви повинні надавати послуги добросовісно та 
робити все необхідне для того, щоб задовольнити потреби 
клієнтів. Саме це я і зробив основним принципом ще шістдесят 
років тому, коли заснував «Matsushita Electric». 
Коносуке Мацусіта народився 27 листопада 1894 р. у сіль-
ській місцевості префектури Вакаяма, сільськогосподарському 
районі, що розташований на південний схід від Осаки. Він був 
третім сином Масакусу – фермера, який вирощував рис. Його 
батько був членом місцевих зборів і деякий час займався 
адміністративними питаннями в муніципалітеті. Кілька поколінь 
родини Мацусіта володіли значними земельними наділами і ро-
дина вважалася доволі добробутною. Раннє дитинство Коносуке 
було щасливим і безтурботним. Однак 1899 р. родині довелося 
пройти через важкі випробування. Одразу за китайсько-япон-
ською війною 1894–1895 рр. розпочався період економічного 
зростання. По всій країні почали виникати товарні та економічні 
біржі, що були покликані стимулювати розвиток вітчизняної 
промисловості. Багато японців, серед них і батько Коносуке, 
захопилися біржовими спекуляціями. Згодом сталась катастро-
фа, і біржовий ринок рухнув. Мацусіта втратив все: і землі, і 
будинок, що залишались у спадок від предків. 
Два старших брати померли, і Коносуке став спадкоємцем 
родини Мацусіта в 4 роки власне без будь-якого спадку. У 
дев’ять років закінчив початкову школу і сам поїхав в Осаку, де 
влаштувався підмайстром в лавку мідника. З 1905 р. упродовж 
шести років він працював підмайстром в оптового продавця 
велосипедами. У ті часи робота підмайстра була вкрай важкою, 
Коносуке часто думав про те, щоб її залишити, але всякий раз 
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його зупиняла мрія відновити статки батьківської родини. У 
1906 р. після тяжкої хвороби помер батько, так і не дочекавшись 
здійснення своєї мрії сином. 
Протягом кількох років після перемоги Японії в Російсько-
японській війні 1905 р. Коносуке став свідком багатьох глибо-
ких змін, що відбулися в Осаці. Старі газові ліхтарі змінились 
електричними, на вулицях з’являлися будинки європейського 
стилю, а головними магістралями поїхали трамваї. Спостері-
гаючи за трамваями, молодий Мацусіта захопився світом елект-
рики і вирішив присвятити себе праці в новій багатонадійній 
галузі, пов’язаній з електричною енергією. 
Нове життя розпочалося в 1910 р., коли в 15-річному віці 
вступив на роботу в «Osaka Elektric Light Company» на посаді 
техніка з монтажу проводки. Він працював ще настирніше із 
часу, коли був підмайстром і швидко просувався кар’єрною 
драбиною. Усього за п’ять років він зміг досягти бажаної посади 
інспектора. І хоча його нове становище передбачало велику 
відповідальність, він цього не боявся. Коносуке – яскрава моло-
да особистість двадцяти двох років прекрасно уявляв собі вели-
чезний потенціал електричної енергії, почав стомлюватись від 
рутини нової роботи. Крім того, за станом здоров’я йому дово-
дилось часто залишатись вдома. Пошуки більш цікавої роботи, 
якою він міг би займатися вдома, привели його до думки 
розпочати власний бізнес. Упродовж деякого часу він займався 
розробленням нової форми електричного патрона, і коли ідея 
про масове виготовлення запропонованого ним винаходу була 
відкинута компанією, він вирішив звільнитися і розпочати 
власний бізнес. 
У 1917 р. Мацусіті було всього 22 роки. Він почав розроб-
ляти плани з виробництва свого патрона, на реалізацію якого 
пішли всі власні збереження, частка майна в родині. Але цих 
грошей було недостатньо. Виробництво патронів йшло не так 
добре, як він очікував. І ось за допомогою займу, отриманого від 
товариша, який взяла його дружина від застави кімоно, що їй 
належали, та не очікувано отриманого в кінці року замовлення 
на виробництво ізоляційних пластин для вентиляторів, справи 
налагодились, і підприємство змогло показати перший прибу-
ток. 7 березня наступного, 1918 р., була офіційно відкрита 
компанія Matsushita Electric Appliance Factory. Сам Мацусіта був 
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власником компанії, а співробітниками стали його дружина 
Мумено і зять Тосіо Іуе, якому тоді було всього 15 років. 
Мацусіта продовжував виготовляти пластини для електрич-
них вентиляторів, а також почав виробництво адапторів для 
електричних патронів. У перші роки електричної ери будинки 
зазвичай оздоблювались єдиною електричною лампою, що роз-
міщувалась на стелі головної кімнати. Мацусіта передбачав 
попит на свою продукцію, що дозволила б кожній родині під-
ключати два електроприлади. Його наступний продукт – вело-
сипедна фара з батарейкою – отримала розповсюдження по всій 
країні. Компанія змогла встати на ноги і просунутися вперед на 
шляху успіху. Мацусіта поєднував у собі талант винахідника та 
ділову інтуїцію. У суворі роки після першої світової війни, коли 
кредит отримати було складно й більшість компаній скорочу-
вали витрати, Коносуке вирішив побудувати нову фабрику. Цей 
вирішальний крок наскільки надихнув його співробітників, що 
вони працювали з подвійною енергією. Це був типовий приклад 
того, що Мацусіта називає «позитивним менеджментом», і він 
сам вперше застосував цей метод. 
1925 р. Мацусіта зареєстрував торгову марку «National», а 
два роки поспіль на ринок вийшов перший продукт під цим 
ім’ям – квадратний ліхтарик на батарейках. Будучи переко-
наним в успіху, Мацусіта використав оригінальну маркетингову 
тактику, безкоштовно передавши в роздрібні магазини 10 тис. 
ліхтариків. Цей новаторський підхід не тільки виявився вдалим, 
але й приніс репутацію нового якісного бренда. У наші дні 
«Matsushita Electric» виробляє продукти також під брендами 
(«Panasonic», «Technics», «Quasar»). Друга світова війна принес-
ла Японії хаос і сум’яття, для «Matsushita Electric» настали 
найтяжчі часи. На наступний день після капітуляції Японії 
Мацусіта зібрав керівників компанії і оголосив про свої плани 
перебудови компанії. «Виробництво, – сказав він, – є основою 
національної відбудови, тому компанія та її співробітники 
мають присвятити всі сили відродженню країни». Він закликав 
мобілізувати для цієї мети всі ресурси. 
Однак командування окупаційних військ почало проводити 
політику, спрямовану на розпорошення великих концернів. 
Разом з іншими японськими компаніями «Matsushita Electric» 
стала однією з перших жертв цієї політики. Усі директори 
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компаній, які підпорядковувались Мацусіті, були відсторонені 
від роботи, активи компанії заморожені. Однак завдякуючи 
наполегливій праці співробітників компанії, вона змогла здолати 
всі труднощі та впродовж наступних двадцяти років окріпла та 
перетворилась у величезну корпорацію з одним із найвищих в 
Японії показником об’єму продажів. У серпні 1983 р. журнал 
Fortune записав компанію в число найбільших світових 
промислових корпорацій під номером 39. 
У часи відродження свого бізнесу в післявоєнні роки Коно-
суке Мацусіта повсюди спостерігав, у який хаос поглинулось 
японське суспільство. Він почав роздумувати про шляхи, які б 
дозволили людству звільнитися від болю страждань, досягти 
щастя і вибудувати мирне гармонійне людське суспільство. 3 
листопада 1946 р. він заснував «PHP Institute», його назва роз-
шифровується як «мир і щастя шляхом процвітання» (peace and 
happiness through prosperity). Мета інституту – у створенні 
миролюбного суспільства, що володіє як матеріальним, так і 
духовним багатством. 1980 р. була відкрита Школа управління 
Мацусіти, діяльність якої була спрямована на пошук ідей, що 
сприяють прогресу й розвитку як Японії, так і всього світу у 
ХХІ ст. у галузі освіти, економіки, політики та інших сфер 
життя. Основна мета Школи – у навчанні і вихованні потен-
ційних лідерів майбутнього, здатних вирішити безліч проблем, 
які стоять перед Японією. Ще через три роки, у травні 1983 р., 
Мацусіта запустив новий унікальний проєкт – Кіотський коло-
квіум щодо глобальних змін. Мета проєкту – в обговоренні 
ідеальних шляхів розвитку суспільства як в Японії, так і в 
усьому світі у ХХІ ст. та у віддаленому майбутньому. Учасники 
проєкту планують ділитися результатами із жителями Японії та 
інших країн, а також пропонувати світовим лідерам конкретні 
ідеї з удосконалення людського суспільства на сучасному пере-
хідному етапі розвитку. 
Використано:  
1. Мацусита Коносуке. Миссия бизнеса / Мацусита Коно-
суке. – М. : Альпина Паблишерз, 2009. – 194 с. 
2. Мацусита К. Принципы успеха – Коносуке Мацусита ; 
пер. с англ. – М. : Альпина Бизнес Букс, 2008. – 126 с. 
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КРУГЛИЙ СТІЛ «КЛАСИФІКАЦІЯ ЛІДЕРСТВА»  
(з елементами кейс-технології та методу  
«Jigsaw (ажурна пилка)») 
Метод «Jigsaw (ажурна пилка)» дозволяє студентам працю-
вати разом, щоб вивчити значну кількість інформації за корот-
кий відрізок часу, а також заохочує їх допомагати один одному 
вчитися навчаючи. Під час роботи за методом «Ажурна пилка» 
учасники повинні бути готовими працювати в різних групах, 
тож студенти організовуються у групи по 6 чоловік для роботи 
над навчальним матеріалом, що розбитий на фрагменти (логічні 
чи значеннєві блоки). 
Спершу кожен учасник працюватимете в «домашній» групі. 
Завданням для кожного учасника у «домашній групі» є аналіз та 
засвоєння певної порції інформації на такому рівні, щоб він був 
здатний чітко й зрозуміло викласти її з метою навчання інших 
учасників. Потім в іншій групі, яка називається «експертною», 
такі учасники виступатимуть в ролі «експертів» із питання, над 
яким вони працювали в «домашній» групі, навчатимуть цієї 
інформації інших та відповідатимуть на їхні запитання. В «екс-
пертній» групі студенти також повинні отримати інформацію 
від представників інших груп. Завдання «експертної» групи – 
здійснити обмін інформацією. В останній частині заняття учас-
ники знову повертаються до своєї «домашньої» групи, щоб поді-
литися тією новою інформацією, яку їм надали учасники інших 
груп. Їхнім завданням тепер буде знов обмінятись інформацією, 
узагальнити її та виробити спільні рішення разом з учасниками 
«домашньої» групи (Сисоєва, 2011). 
Порядок роботи в «домашніх» групах такий: 
 кожна група отримує завдання, вивчає його та обговорює 
свій матеріал; 
 бажано обрати у групі голову (1), тайм-кіпера (той, хто 
стежить за часом) (2) та особу, яка ставить запитання (3), аби 
переконатися, що кожний (кожна) розуміє зміст матеріалу. 
Порядок роботи в «експертних» групах буде таким: 
 після того, як викладач об’єднав вас у нові групи, ви 
стаєте експертами з тієї теми, що вивчалась у вашій «домашній» 
групі; 
 почергово кожний студент має за визначений викладачем 
час якісно й у повному обсязі донести інформацію членам інших 
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груп і сприйняти нову інформацію від представників інших 
груп. 
Під час повернення до «домашніх груп»: 
 учасники мають поділитися інформацією із членами своєї 
«домашньої» групи про нову інформацію, яку вони отримали від 
представників інших груп, а також узагальнити її; 
 учасники виробляють спільні висновки та рішення. 
Отже, за допомогою методу «ажурна пилка» за короткий 
відрізок часу можна отримати велику кількість інформації. 
Наведемо приклад застосування методу «ажурна пилка» під 
час проведення круглого столу «Класифікація лідерства».  
Місце проведення: електронний читальний зал університету. 
Ресурси: ресурси бібліотеки, інтернет-ресурси.  
Вступне слово викладача. Невипадково лідерство має 
досить складну класифікацію. Зокрема, лідерство може бути 
формальним (офіційне керівництво) і неформальним. 
Формальні лідери – це люди, яких члени організації виби-
рають чи призначають на яку-небудь формальну посаду. Вони 
пов’язані з офіційною організацією та представляють усю групу 
загалом, або всю організацію, захищаючи їх інтереси. 
Неформальні лідери – це люди, які є авторитетними у групі. 
Вони можуть бути: вожаками (ватажками) – найавторитетніші з 
даром переконання й навіювання; лідерами (у вузькому зна-
ченні) – менш авторитетними, ніж вожаки, можуть поширювати 
свій вплив лише на частину групи, спонукаючи до дій не лише 
навіюванням й переконанням, а й особистим прикладом; ситуа-
тивними лідерами – володіють особистісними якостями, які 
мають значення лише за певних обставин. 
Перегляд відеофрагментів «Неформальний лідер: ворог чи 
союзник?» https://www.youtube.com/watch?v=94R2DfwRGVo 
(кейс цифрових наративів). 
Метод «Ажурна пилка» 
Завдання для «домашніх» груп. 
1. Крім формального та неформального лідера, соціальний 
психолог Дж. Морено виділяє ще один тип – соціометричний. 
Охарактеризуйте цей тип лідера.  
2. Залежно від того, як лідера сприймає група, які типи 
лідерів виділяють учені? Охарактеризуйте їх («один із нас», 
«кращий серед нас», «хороша людина», «служитель»). 
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3. Дослідіть типи лідерів, які виділив американський 
соціолог Ф. Селзнік (інституційний, міжособистісний). 
4. Типи лідерів, які виділяє соціальний психолог Ю. Хешфіл 
(пробне, успішне, ефективне). 
5. Типологія лідерів Р. Кетелла. 
6. Класифікація лідерства Р. Стогділла. 
Для пошуку інформації студенти використовують інтернет-
ресурси та наявні в бібліотеці підручники, посібники, публікації, 
присвячені проблемі лідерства.  
Обговорення. У ході обговорення акцент здійснюється на 
ключові ідеї, сформульовані Р. Стогділлом (презентація): 
1. Лідерство як центр групових процесів. Цей підхід відзна-
чає той факт, що лідер є духовно-емоційним центром групи, 
уособленням влади всіх. Він визначає групову структуру, атмо-
сферу, ідеологію й групові інтереси, напрямок руху. 
2. Лідерство як вияв особистісних рис. Ця група концепцій 
ставила перед собою мету виявити оптимальний набір особис-
тісних рис, які дозволяють людині успішно досягати й утриму-
вати лідерські позиції. Прихильники цієї концепції здебільшого 
описували лідерство як односторонній процес впливу лідера на 
послідовників. Лідерство розглядається як інструмент підко-
рення групи волі лідера без урахування прав, потреб, інтересів 
самої групи. 
3. Лідерство як мистецтво досягнення згоди. Тут робиться 
акцент на обов’язково притаманне ефективному лідерові уміння 
досягати згоди, порозуміння, консенсусу й співробітництва з 
боку послідовників, залагоджувати конфлікти. Таке лідерство 
іноді називають консенсусним. Лідерство тут також розгля-
дається як інструмент підкорення групи волі лідера, але через 
вплив і норми моралі. 
4. Лідерство як дія і поведінка. Тут акцент робиться на пове-
дінкових аспектах лідерства. Лідерська поведінка – будь-які дії, 
які чинить лідер для управління й координації діяльності групи. 
Це, наприклад, розподіл обов’язків, заохочення чи критика окре-
мих членів групи, зацікавленість у їх успіхах і допомога, моти-
вація досягнення результатів. 
5. Лідерство як інструмент досягнення мети чи результату. 
Багато теоретиків у своїх визначеннях лідерства включали ідею 
досягнення мети. Деякі з них пов’язували інструментальну 
цінність лідерства з досягненням результатів і задоволенням 
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потреб групи. В обох випадках лідерство визнається вирішаль-
ною функцією у складі групової діяльності. 
6. Лідерство як взаємодія. Ряд авторів розглядали лідерство 
не як спрямування чи контроль із боку лідера, а як ефект гру-
пової взаємодії, як процес рівного чи взаємного стимулювання, 
який контролює й спрямовує енергію людей для досягнення 
спільної мети. Отже, ця група дослідників привертає увагу до 
того факту, що лідерство виростає з активного процесу взаємо-
дії, воно існує там і тоді, де й коли воно усвідомлюється і під-
тримується іншими членами групи. Лідерство – це такі міжосо-
бистісні стосунки, коли члени групи виконують завдання тому, 
що вони хочуть це робити, оскільки сприймають лідера най-
більш підходящим для цієї ролі. 
7. Лідерство як уміння переконувати. Прихильники таких 
поглядів на лідерство виходять з його принципової відмінності 
від управління. Якщо останнє є мистецтвом примусу й вико-
ристання сили чи загрози її застосування, аби змусити людей 
рухатися в заданому напрямку, то лідер управляє за допомогою 
переконання, заохочення й спонукання до дій власним 
прикладом. 
8. Лідерство як здійснення впливу. Концепт «впливу» визнає 
той факт, що індивіди відрізняються один від одного, крім 
усього іншого, рівнем їх впливу на поведінку групи. Отже, вони 
визначають лідерство як процес, який впливає на діяльність 
організаційної групи в її спробах досягнути спільної мети, як 
міжособистісний вплив, який виявляється в певних ситуаціях і 
спрямований на досягнення конкретних результатів. Лідерство 
визнають рівнозначним сфері впливу, або ж елементом, який 
здійснює вплив. Відповідно лідером визнають, або ж того, хто 
здійснює позитивний вплив на інших, або ж того, хто, порів-
нюючи з іншими членами групи, має найбільший вплив. Якщо 
при цьому інші члени групи змінюються, то цей процес впливу 
визначають як успішне лідерство; якщо ці зміни в інших поси-
люються, підкріплюються і винагороджуються, то це буде 
ефективне лідерство. 
9. Лідерство як відносини влади. Багато хто з дослідників 
лідерства визначають його як владу, яка здійснюється «згори до-
низу», яка характеризується здатністю одного індивіда доміну-
вати над іншими, змушуючи їх робити те, що ті могли б не 
робити взагалі. Причому лідерство як владні відносини може 
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усвідомлюватися, а може й не усвідомлюватися лідером і послі-
довниками. Відносини ж влади розуміються ними як відносини 
нерівності. Якщо один індивід у групі може домогтися зміни 
поведінки іншого індивіда, то ми маємо справу з актом лідер-
ства. Отже, влада в цих визначеннях розцінюється як форма 
лідерських відносин. Причому деякі лідери більше, ніж інші, 
трансформують можливості лідерства у владні відносини. 
10. Лідерство як диференціація ролей. Ці визначення ґрун-
туються на рольовій теорії сучасної соціології, відповідно до 
якої всі члени суспільства, групи та громадські організації посі-
дають певне місце в системі соціальних статусів. Кожен учасник 
взаємовідносин лідерства-підкорення грає певну роль і хтось 
краще, хтось гірше. У зв’язку із цим лідерство може бути пред-
ставлене як рольова диференціація. Оскільки лідерство містить 
взаємодію між індивідом і групою, а якщо точніше, то між 
особистістю та членами групи, кожен з учасників цієї взаємодії 
відіграє певну роль. Ці ролі відрізняються одна від одної. 
Основою для такої диференціації є процес взаємного впливу: 
один індивід впливає на інших, а інші індивіди відповідають на 
цей вплив. Ролі можна також визначати в термінах очікування. 
Тоді лідерство – це особлива роль всередині системи взаємо-
відносин, яка визначається взаємними очікуваннями лідера і 
послідовників один від одного. Причому до ролі лідера висува-
ються більші вимоги, на неї покладаються більші обов’язки, ніж 
на інші ролі. 
11. Лідерство як ініціація чи запровадження структури. 
Лідерство розглядається тут не як пасивна позиція чи набуття 
ролі, а як активний процес, який породжує й підтримує рольову 
структуру групи. Лідер і послідовники мають різні стимули для 
структурування групи, але стимул лідера в цьому разі більш 
сильний, оскільки саме так його влада легітимізується. У тер-
мінах теорій очікувань і взаємодії цей тип лідерства описується 
як «ініціювання і підтримка структури очікувань і взаємодії». Як 
стверджують прихильники такого розуміння лідерства, ці про-
цеси особливо важливі на етапах становлення нових колективів, 
структура яких ще не стабілізувалась (Нестуля, Нестуля, 2016). 
Проблемне питання. Нова реальність лідерства. Яка вона? 
Запропонована Р. Стогділлом класифікація загалом зберігає 
свою наукову актуальність і сьогодні. Проте від часу її ство-
рення пройшло майже сорок років. Світ змінився і продовжує 
438 
змінюватися. На думку деяких учених він переживає більш 
глибоку трансформацію порівняно з тією, яку він пережив в 
епоху промислової революції 500 років тому. Швидкі зміни нав-
колишнього середовища спричиняють фундаментальні зміни, 
які здійснюють колосальний вплив на організації та ставлять 
перед лідерами колосальні завдання. Це обумовило перехід до 
нової парадигми лідерства. Парадигма – спільна ментальність, 
яка становить основний спосіб осмислення, сприйняття і розу-
міння світу. Основні характеристики нової парадигми лідерства 
порівняно з попередньою Р. Дафт (Дафт, 2006) наводить у таб-
лиці «Нова реальність лідерства» (табл. 4.11): 
Таблиця 4.11 – Нова реальність лідерства 
Стара парадигма Нова парадигма 






Егоцентризм Більш високі цілі 
Героїзм Скромність 
Наприкінці студентам пропонується підготувати наступний 
круглий стіл «Нова реальність лідерства».  
Резюмуючи, зазначимо, що під час вивчення студентами кур-
су «Основи лідерства», дієвою технологією є кейс-технологія, 
суть якої полягає у використанні конкретних випадків (ситуацій, 
історій, тексти яких називаються «кейсом») для спільного ана-
лізу, обговорення або вироблення рішень студентами з певного 
розділу, теми, конкретного завдання з дисципліни. Цінність 
кейс-технології полягає в тому, що вона одночасно відображає 
не лише практичну проблему, але й актуалізує певний комплекс 
знань, який необхідно засвоїти у процесі вирішення цієї 
проблеми, а також вдало суміщає навчальну, аналітичну й 
виховну діяльність, що безумовно є дієвим та ефективним у ході 
формування лідерської компетентності здобувачів вищої освіти. 
4.4. Технологія майндмеппінгу 
Поглиблений аналіз можливостей сучасних інтернет-сервісів 
логічно приводить до розуміння необхідності виокремлення та 
наукового обґрунтування наступної педагогічної технології, яка 
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є дидактично доцільною під час формування лідерської ком-
петентності здобувачів вищої освіти – технології майндмеп-
пінгу, оскільки одним зі зручних інструментів для підвищення 
ефективності навчання через відображення процесу мислення та 
структуризації інформації у візуальній формі є ментальні карти, 
які є потужним дидактичним ресурсом у процесі ресурсно-
орієнтованого навчання. 
Поглибленому розумінню потенціалу ментальних карт як 
графічного відображення процесів багатовимірного мислення в 
освітньому процесі сприяє той факт, що багатовимірність є 
природною характеристикою мислення людського мозку, тому 
ментальне картування є потужним візуальним методом, що 
надає універсальний ключ до розкриття потенціалу, наявного в 
мозку кожного (Кононец, 2016).  
Ментальні карти є не що інше, як спосіб опрацювання інфор-
мації графічно-візуальним способом; вид запису ідей, думок. 
Суть побудови ментальної карти, зазначає В. Григор, полягає в 
тому, щоб за допомогою зрозумілих символів, об’єктів, образів, 
асоціацій, якими мислить людина, наглядно відобразити цілісну 
картину знань про предмет вивчення (Григор, 2013). 
Фахівці, що розробляють цей напрям, зазначають, що мен-
тальні карти (інтелект-карти, карти розуму, карти знань, карти 
пам’яті) використовують, в основному, для планування будь-
якого роду діяльності: складання списків справ, розроблення 
проєктів різної складності, розроблення презентації, ефектив-
ного спілкування, розвитку інтелектуальних здібностей, вирі-
шення особистих проблем, для мозкових штурмів тощо.  
Як зазначає Т. Б’юзен, ментальні карти базуються на прин-
ципі «радіантного мислення» та мають чотири базові характерні 
риси: об’єкт уваги чи вивчення сфокусовано на центральному 
образі; теми та ідеї, пов’язані з ключовим об’єктом уваги, розхо-
дяться від центрального образу у вигляді підпорядкованих ідей; 
гілки, що приймають форму плавних ліній, пояснюються та 
позначаються ключовими образами й словами; ідеї наступного 
порядку також відображаються у вигляді гілок, що відходять від 
центральних гілок і так далі; гілки формують пов'язану вузлову 
структуру (Бьюзен, 2003). 
Аналіз наукових досліджень у контексті авторського досвіду 
допоміг дійти висновку, що систематичне використання мен-
тальних карт у процесі формування лідерської компетентності 
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здобувачів вищої освіти створює власну технологію навчання, 
яка допоможе ефективному зберіганню необхідного обсягу 
інформації в пам’яті, належне її засвоєння та розуміння. Під-
твердження цьому знаходимо в дослідженні Н. Терещенко, який 
стверджує, що використання ментальних карт є значним кроком 
уперед на шляху від одновимірного лінійного логічного мис-
лення (причина-наслідок, так чи ні) до багатовимірного, необ-
меженого мислення (Терещенко, 2012). 
Отже, у нашому дослідженні технологію майндмеппінгу у 
процесі формування лідерської компетентності здобувачів ви-
щої освіти розуміємо як сукупність методів та прийомів, засто-
совуваних в освітньому процесі, яка базується на використанні 
ментальних карт і дозволяє підвищити ефективність сприйняття 
навчального матеріалу, розв’язання завдань та прийняття 
рішень. 
Даючи характеристику процесу складання ментальної карти, 
А. Кобися відзначає, що ментальне картування є зручною й 
ефективною технологією візуалізації мислення та альтернатив-
ного запису, це одна з технологій роботи з інформацією, спосіб 
зображення процесу загального системного мислення за допо-
могою схем (Кобися, 2012).  
Погоджуючись із дослідниками, наголосимо, що викорис-
тання ментальних карт під час формування лідерської компе-
тентності здобувачів вищої освіти є досить результативним, 
оскільки вони сприяють ефективному конспектуванню лекцій, 
навчально-методичної літератури, підготовці реферату з певної 
теми, допомагають у вирішенні творчих завдань, проведенні 
тренінгів, семінарів, роботою над кейсами тощо.  
Науковці зазначають, що реалізація технології майнд-
меппінгу як альтернативної технології викладення та засвоєння 
навчального матеріалу може бути: традиційною (на папері), або 
за допомогою спеціального програмного забезпечення та сер-
вісів класу concept-mapping (Кононец, 2016). 
Варіант застосування ментальної карти на папері «під дик-
товку» розглянемо на прикладі вступного заняття з дисципліни 
«Основи лідерства». Студент слухає викладача, який пояснює 
зміст курсу, його модулів, і паралельно малює на папері мен-
тальну карту за допомогою ліній, стрілочок, блок-схем, які для 
більшої наочності виконуються кольоровими ручками, фломас-
терами, виділяються маркерами тощо. У результаті студент 
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наглядно візуалізує весь хід проходження курсу: основні пункти 
та завдання, які потрібно виконати; перелік компетентностей, 
яких слід набути; складові змісту звіту із практичних робіт, які 
мають бути відображені у студентській підсумковій роботі 
тощо. 
Для всебічного і глибокого аналізу технології майндмеппінгу 
велике методологічне значення має розгляд питань підвищення 
ефективності лекцій з дисципліни «Основи лідерства». Слід на-
голосити, що технологію майндмеппінгу у процесі формування 
лідерської компетентності здобувачів вищої освіти можуть 
використовувати як студенти, так і викладачі. Наприклад, 
викладачі дисципліни «Основи лідерства» однозначно зазна-
чають, що найбільш важливою серед усіх лекційних занять є 
саме перша лекція, яка вводить у коло фундаментальних понять 
лідерства, лідерології як науки та навчальної дисципліни. Вона 
вимагає від викладача ґрунтовнішої підготовки, більш чіткої 
логіки викладу навчального матеріалу. Але результати інтерв’ю-
вання студентів свідчать, що цієї мети викладачі досить часто не 
досягають, незважаючи на те, що вони достатньо кваліфіковані, 
мають значний педагогічний досвід та досвід використання 
лідерства в освітньому процесі.  
На нашу думку, причиною є традиційна лінійна форма по-
дання інформації. Словесно-послідовне, описове інформування 
про нову галузь вивчення, навіть із використанням такого засобу 
унаочнення, як презентація, не виконує своєї функції. Вважаємо, 
що цю проблему ефективно вирішують ментальні карти. Так, 
складання ментальної карти вступної лекції з «Основ лідерства», 
замість традиційного записування плану та конспектування 
лекції під диктовку, полегшує завдання викладача викласти суть 
і зміст лекції. 
Аналізуючи досвід проведення лекцій із дисципліни «Основи 
лідерства» в ПУЕТ, спостерігаємо, що на сьогодні виклад мате-
ріалу викладачем є традиційним лінійним, студенти теж ство-
рюють конспект лінійним (текстовим) способом запису інфор-
мації, відтак, лекція виявляється нецікавою та неефективною. 
Доцільно викладачеві на лекції використовувати ментальну 
карту, а також і студентам пропонувати створення ментальних 
карт як альтернативного способу ведення конспекту лекції. Це 
дасть змогу відобразити асоціативні зв’язки в мозку студента, 
допомогти йому справитися з потужним інформаційним пото-
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ком, керувати ним та структуризувати його, використовуючи 
весь свій творчий потенціал. 
Реалізація технології майндмеппінгу за допомогою спеціаль-
ного програмного забезпечення (програм офісного пакета, напр-
иклад Microsoft Visio) та сервісів concept-mapping (Bubbls.Us, 
Mindomo, XMind, Cacoo тощо) надасть змогу створювати мен-
тальні карти більш яскравими, естетичними, динамічними, 
гнучкішими, виразнішими.  
З огляду на проблему нашого дослідження вважаємо за 
доцільне зупинитися на можливостях сервісів concept-mapping. 
Сервіс Bubbls.Us дає можливість створювати ментальні карти, 
виділяти кольором потрібні елементи, роздруковувати та збері-
гати створені карти. Сервіс досить простий у застосуванні: має 
просту навігацію, можливість групової роботи над картою, 
збереження карти як малюнка та надсилання її електронною 
поштою; кодування інформації можливе лише кольором, без 
приєднання графічних об’єктів. Кольорове виділення блоків 
тексту уможливлює розмежувати тематику слів за кольорами. 
Bubbls.Us має інструмент створення підпорядкованих і рівно-
значних блоків, що дозволяє будувати будь-які конструкції, має 
можливість здійснення спільної роботи; також можна вбудувати 
в html-код блогу або сайту.  
На відміну від Bubbls.Us, сервіс Mindomo надає користу-
вачам більш широкі можливості для створення ментальних карт, 
що містять текст, фотографії, малюнки, звук, відео, гіперпоси-
лання: спільне редагування карти (можливість поділитися кар-
тою, запросивши користувачів за e-mail), необмежене число 
одночасних користувачів, миттєві зміни видно всім користу-
вачам, що створюють карту, наявність архіву чату, автозбере-
ження, відкат тощо. Якість та ефективність карти можна покра-
щувати за допомогою кольору, малюнків, символів та абревіа-
тур, а також за допомогою додавання карті тривимірної гли-
бини, що дозволяє підвищити цікавість, привабливість, оригі-
нальність і ефективність карти. А це, своєю чергою, дозволяє 
розвивати творчі здібності студентів у процесі створення 
ментальної карти і в подальшому їх використанні, генерування 
ідей, покращує запам’ятовування. 
Велику увагу під час викладання курсу «Основи лідерства» 
слід приділити орієнтовним завданням, які доцільно запропо-
нувати студентам для самостійного виконання: 
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­ створити ментальну карту за матеріалами лекції (можли-
вий вибір окремого питання чи теми, винесеної на самостійне 
опрацювання); 
­ доповнити ментальну карту лекції; 
­ знайти та усунути помилки в раніше створеній ментальній 
карті; 
­ побудувати алгоритм розв’язку задачі у вигляді органі-
заційної діаграми, діаграми зв’язків чи діаграми Ісікави; 
­ представити звіт із практичної роботи у вигляді менталь-
ної карти; 
­ створити ментальну карту розділу, теми засобами вектор-
ної графіки у програмному додатку Word (PowerPoint, 
Publisher);  
­ створити ментальну карту виконання завдання у графіч-
ному редакторі Paint (з використанням онлайнових сервісів 
concept-mapping); 
­ створити ментальну карту теми разом із групою студентів, 
доповнити її та переслати електронною поштою викладачеві 
тощо. 
Наприклад, нині в ПУЕТ під час вивчення курсу «Основи 
лідерства» уже стало традицією на домашнє завдання пропо-
нувати розроблення ментальної карти. Популярністю серед 
студентів користуються сервіси Cacoo, Coggle.it, оскільки їх 
легко підключити через Диск Google, а також колективний 
майндмеппінг Mindmeister. Створюючи карти, студенти керу-
ються принципом свободи вибору: мають можливість викорис-
товувати будь-які доступні та зручні інформаційні, технічні, 
програмні ресурси для досягнення дидактичних цілей.  
Аналіз праць науковців дозволяє зробити висновок про те, 
що технологія майндмеппінгу під час вивчення курсу «Основи 
лідерства» забезпечує: створення наочних і зрозумілих конспек-
тів лекцій; максимальну віддачу від прочитання підручників, 
іншої навчальної літератури та інформаційних ресурсів; ефек-
тивне написання рефератів, курсових робіт та проєктів тощо. 
Переваги ментальних карт полягають у простоті та легкості 
користування порівняно із програмним забезпеченням поперед-
нього покоління, не переобтяженість у процесі завантаження, 
прозорість та відкритість інформації завдяки своїй доступності 
та можливостям спільної онлайнової роботи (будь-який корис-
тувач може взяти участь у створенні ментальної карти).  
444 
Спираючись на рекомендації Т. Б’юзена, пропонуємо етапи 
реалізації технології майндмеппінгу як педагогічної технології 
ресурсно-орієнтованого навчання студентів на прикладі ство-
рення ментальної карти під час тренінгу «Мотивація, самомо-
тивація та їх практичні способи»: 
1. Розташування та створення центрального об’єкта карти 
теми. Ключова ідея – замість лінійного запису використовувати 
радіальний. Доцільно виділити з теми тренінгу 1–2 ключових 
слова, за якими студенти змогли б відновити в пам’яті решту 
навчального матеріалу (коли таких карт буде багато) і підібрати 
графічний образ, який асоціюється з обраною тематикою. Таки-
ми словами можуть бути: мотив, мотивація, стимул, стиму-
лювання тощо. 
2. Створення основних гілок. Розташувати навколо теми 
тренінгу ті завдання або питання, які планується розкривати або 
відпрацьовувати на занятті. У нашому випадку це можуть бути 
теорії, види мотивації, методи її підвищення тощо. Якщо 
ключові завдання та питання занадто довгі, слід сформулювати 
їх коротко, або використовувати абревіатури.  
3. Створення додаткових гілок (2 рівень). Розташувати зав-
дання з методичного доробку викладача, які можна використо-
вувати на занятті. З усіх завдань (вправ) обрати ті, які підходять 
для цієї категорії студентів, проставити ліміт часу (3 рівень).  
4. Аналіз карти. Дозволяє відзначити ті вправи або питання, 
які вже були апробовані, але результат використання був не-
ефективний (студенти не встигли виконати завдання за відведе-
ний час, не зрозуміли) тощо. Ця карта дозволить провести аналіз 
наявного матеріалу й визначити ті питання, які вимагають 
доопрацювання, обережного використання або завжди мають 
позитивний результат. Доцільне виділення кольорами: червоний 
– посилена увага до питання чи завдання; чорний – важко-
доступний для сприйняття матеріал чи завдання, яке не встигли 
виконати; синій – повторити; зелений – засвоєно добре чи вико-
нано в повному обсязі тощо (Кононец, 2016). 
Складені в такий спосіб ментальні карти дозволяють зробити 
процес роботи з інформацією ефективнішим завдяки візуалізації 
чіткого плану дій щодо реалізації поставлених цілей. На карті 
легко побачити, що вже зроблено, а що ще належить зробити, а 
також моменти, які вимагають доопрацювання. 
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Аналіз суті ментального картування свідчить, що ментальну 
карту можна використовувати для зворотного зв’язку, адже, 
пропонуючи студентам скласти ментальну карту набутих знань 
із виділенням білих ділянок (незасвоєних понять), зелених (за-
своєних понять), червоних (частково зрозумілі), студенту зручно 
побачити та проаналізувати прогалини у своїх знаннях, а викла-
дачеві – власні недоопрацювання. Такі карти мають інформацію 
про реальні результати під час заняття чи в ході опанування всім 
змістом дисципліни.  
Імпонує думка дослідників, які зазначають, що ментальні 
карти як своєрідний психологічний інструментарій, використо-
вуються для самоаналізу (під час вибору професії та зміни 
роботи, прийняття певного рішення, визначення власних цілей і 
життєвих цінностей), для аналізу і вирішення міжособистісних 
проблем, ведення щоденника, складання планів, проєктів тощо. 
Отже, потенціал технології майндмеппінгу як педагогічної 
технології вивчення дисципліни «Основи лідерства» полягає в 
можливостях ефективно вирішувати освітні завдання, пов’язані 
з формуванням інформаційної культури та лідерської компе-
тентності студентів; комунікативної компетентності студентів 
(спілкування і взаємодія, навчальне співробітництво, уміння 
дискутувати); особистим розвитком студентів (саморегуляція, 
самореалізація, самомотивація, розвиток самостійності тощо).  
Погоджуючись із Т. Б’юзеном, наголосимо, що застосування 
технології майндмеппінгу підвищить інформаційну компетент-
ність студентів та викладачів та привнесе у процес навчання 
більше радості, впорядкованості та задоволення (Бьюзен, 2003). 
Наведемо приклад системи дидактичних завдань на засто-
сування технології майндмеппінгу під час організації самостій-
ної роботи студентів з дисципліни «Основи лідерства». 
ТЕМА «МІЙ ЛІДЕРСЬКИЙ ПОТЕНЦІАЛ» 
Завдання для самостійної роботи над темою 
Завдання 1. На думку різних учених, сьогодні існує понад 
350 визначень «Лідерства». Лідерство визначається на рівні 
особистості, групи, організації. Поясніть етимологію поняття 
«лідерство». Запишіть не менше ніж шість дефініцій лідерства, 
побудувавши ментальну карту «Поняття лідерства» (рис. 4.12). 
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Рисунок 4.12 – Ментальна карта «Поняття лідерства» 
Завдання 2. Лідерами народжуються чи стають? Що із цього 
приводу думали античні автори Платон та Аристотель? Яка 
думка вчених ХХ ст.? 
Завдання 3. На скільки взаємопов’язані між собою лідер і 
група. Чи може існувати лідер без прихильників? Прокоментуй-
те тезу, яку приписують стародавньому китайському філософу 
Конфуцію: «Шлях до лідерства – це не індивідуальна стежка, 
якою людина має пройти усамітнено, а широка дорога, яка існує 
тільки у просторі взаємовідносин з іншими людьми» (рис. 4.13). 
Коментарі студенти залишають у середовищі ментальної 
карти, створеної старостою групи. Староста групи запрошує до 




Рисунок 4.13 – Визначення лідерства 
Завдання 4. Є різні підходи до класифікації лідерства. 
Визначте типи лідерів за статусом лідера у групі, за сприй-
няттям групою лідера та з точки зору процесуального підходу. 
Побудуйте ментальну карту «Класифікація лідерства». 
Завдання 5. У 1974 р. американський учений Ральф Стогділ 
описав класифікацію лідерства за ключовими ідеями. З того 
часу ця класифікація набула широкого визнання й посіла чільне 
місце в різних підручниках. Опишіть класифікацію лідерства за 
Р. Стогділом. Побудуйте ментальну карту «Класифікація лідер-
ства за Р. Стогділом». 
Завдання 6. Узагальнюючи та класифікуючи різні визна-
чення лідерства, О. Євтіхов виділив 6 основних компонентів 
феномена лідерства. За допомогою ментальної карти «Феномен 
лідерства за О. Євтіховим» запишіть їх та поясніть, чому саме 
такі характеристики є важливими в кожному конкретному 
випадку. 
Завдання 7. Про необхідність зміни парадигми лідерства 
(рис. 4.14) ще на початку 80-х років ХХ ст. попереджали амери-
канські дослідники Т. Пітерс та Р. Уотерман, які проголосили 
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ідею комплексного підходу до управління організацією як 
соціальною системою на основі концепції 7-С: стратегії, 
структури, системи, складу кадрів, стилю керівництва, суми 
навичок, спільних цінностей. Із перелічених позицій визначте, 
які з них належать до старої, а які до нової парадигми лідерства: 
«контроль», «егоцентризм», «делегування владних повнова-
жень», «одноманітність», «різноманітність», «більш високі 
цілі», «зміни й кризовий менеджмент», «стабільність», «конку-
ренція», «скромність», «співробітництво», «героїзм». 
 
Рисунок 4.14 – Лідерська парадигма 
Завдання 8. Чи є людина, яку ви вважаєте для себе прикла-
дом лідерства? Опишіть, що в ній вам подобається. (Це може 
бути будь який персонаж із життя, історії, художніх творів, кіно 
і т. ін.). Створіть ментальну карту про персонаж. 
Завдання 9. Ознайомтесь із матеріалами про життя та діяль-
ність Лі Якокки (ознайомитися із фрагментом на дистанційному 
курсі «Основи лідерства») та Руперта Мердока (ознайомитися із 
фрагментом на дистанційному курсі «Основи лідерства»). 
Виокреміть та проаналізуйте ключові події на шляху до успіху 
цих людей. Які риси характеру їх об’єднують, а які різнять? 
Створіть ментальну карту «Шлях до успіху». Запишіть коротко, 
що Вас найбільше вразило чи захопило.  
Завдання 10. Створіть ментальну карту на одну з нижче-
запропонованих тем: 
 Лідерство – це сучасна вимога й об’єктивна необхідність 
розвитку підприємства, організації. 
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 Проблеми лідерства в теоретичних поглядах різних 
учених. 
 Класифікації лідерства. 
 Функції лідерства. 
 Співвідношення менеджменту та лідерства. 
Наприкінці зазначимо, що технологія майндмеппінгу розу-
міють як сукупність методів та прийомів, застосовуваних в 
освітньому процесі під час опанування змістом дисципліни 
«Основи лідерства», яка базується на використанні ментальних 
карт і дозволяє підвищити ефективність сприйняття навчального 
матеріалу, розв’язання завдань та прийняття рішень. 
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ВИСНОВКИ 
Узагальнення результатів дослідження засвідчило досягнення 
мети, розв’язання поставлених завдань і дало змогу дійти таких 
висновків. 
1. На підставі аналізу наукової літератури охарактеризовано 
теоретичні засади лідерства: теорія рис, поведінкові теорії лідер-
ства, ситуативні теорії лідерства, теорії функціонального лідер-
ства, ціннісні теорії лідерства, теорії лідерства-служіння, теорії 
емоційного лідерства, теорії харизматичного лідерства, теорії 
трансакційного та трансформаційного лідерства, які слугують 
теоретичним підґрунтям для розкриття суті лідерської компе-
тентності та інших основних понять дослідження. 
З’ясовано, що осмислення теорій лідерства, здійснюване нау-
ковцями в різні часи і на різній світоглядній основі, дозволяють 
дійти головного висновку, що поняття «менеджер», «лідер» та 
«лідерство» тісно взаємопов’язані, насамперед, метою, адже 
лідерство – це виклик заради чогось важливого, це виклик із 
пристрастю, це прагнення до мети. Компетентність менеджера-
лідера є рівнем зрілості, який потрібен для виконання конкрет-
ної роботи, сумою знань та вмінь, які він використовує для до-
сягнення мети чи вирішення завдань. Виявлено, що компетент-
ному лідерству можна навчитися, потрібно вчитися, причому 
впродовж усього життя. 
На підставі аналізу науково-педагогічних праць з’ясовано, 
що в педагогічних дослідженнях поняття «лідер» розглядається 
як член групи, ключова роль якого полягає в цілеспрямуванні, 
інтеграції, контролі та зміні діяльності інших членів групи у 
процесі вирішення групових завдань, за яким група визнає пере-
вагу у статусі й надає право приймати рішення у значущих для 
неї ситуаціях. Лідерство доцільно розглядати як трикомпонент-
не явище: 1) лідерство як особистість; 2) лідерство як команда; 
3) лідерство як процес. 
Аналіз сучасних поглядів стосовно компетентнісного підходу 
в освіті дозволив розглядати лідерську компетентність майбут-
нього менеджера як його здатність реалізовувати цілі, завдання, 
функції та технології лідерського управління, здатність набу-
вати професійного досвіду та досвіду лідерства як певних со-
ціальних стосунків між членами групи, здатність бути лідером, 
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що забезпечує активне використовування навчальних досягнень 
у нових ситуаціях. 
Виокремлено та охарактеризовано структурні компоненти 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів: когнітивний, 
інтегративно-діяльнісний та особистісний.  
2. Концептуальні засади, представлені в розділі, ми розгля-
даємо як методологічний інструментарій, своєрідну сукупність 
концептуальних явищ, метою яких є забезпечення обґрунтова-
ного, фундаментального, цілісного розуміння процесу форму-
вання лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освіт-
ньому середовищі університету, основ та механізмів його здійс-
нення. Процес формування лідерської компетентності майбутніх 
менеджерів трактується як цілеспрямована система заходів 
щодо створення умов для успішної адаптації та інтеграції сту-
дентів у професійну діяльність через реалізацію лідерської 
управлінської парадигми в освітньому середовищі університету.  
Освітнє середовище університету визначається як відкрита 
система можливостей та ресурсів для розвитку й саморозвитку 
всіх суб’єктів освітнього процесу, яка забезпечує створення 
атмосфери підтримки й розвитку лідерського потенціалу, твор-
чих здібностей і талантів співробітників та студентів через їх 
участь в органах самоврядування, інноваційній освітній, науко-
вій і практичній діяльності, програмах міжнародного співробіт-
ництва та мобільності. Виокремлено компоненти освітнього 
середовища університету: просторово-предметний, суб’єктний, 
аксіологічно-смисловий, інформаційно-освітній, змістовий, 
процесуальний та дидактичний компонент.  
3. Науково обґрунтовано авторську концепцію формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освітньому 
середовищі університету, яка базується на методологічних під-
ходах (компетентнісний, особистісний, ресурсний, культуроло-
гічний, діяльнісний, аксіологічний, контекстний, проєктний, 
системний), дидактичних (науковості, доступності, систематич-
ності та послідовності, свідомості й активності навчання, триє-
диності навчальних цілей, наочності, міцності знань, зв’язку 
теорії та практики, контролю і корекції знань, емоційності, 
оптимізації навчання), специфічних (етапності, сприятливого 
оточення, корпоративності, рольової перспективи, фасилітації, 
ініціативності, саморегуляції, «зразок-штурман-настроювач-
натхнення») принципах, та містить чотири взаємопов’язані кон-
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цепти, які сприяють реалізації провідної ідеї дослідження: 
методологічний, теоретичний, технологічний та методичний. 
4. На основі аналізу наукової літератури теоретично обґрун-
товано дидактичну систему формування лідерської компетент-
ності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі універ-
ситету, яка містить такі підсистеми: 
 концептуально-цільову, що має: мету дидактичної систе-
ми; соціальне замовлення на висококваліфікованих фахівців 
галузі знань 07 Управління та адміністрування спеціальності 073 
Менеджмент; стратегію розвитку університету, концепцію, 
методологічні підходи, дидактичні та специфічні принципи 
формування лідерської компетентності майбутніх фахівців із 
менеджменту; 
 структурно-змістову, яка відображає зміст освіти май-
бутніх менеджерів, спрямований на формування їх лідерської 
компетентності, як чітко окреслену систему теоретичних знань 
та практичних умінь і навичок, якими повинні і можуть ово-
лодіти студенти за певний час, відведений на вивчення дисцип-
ліни «Основи лідерства» – фундаментальний компонент, та 
прикладний компонент, який передбачає збагачення змісту дис-
циплін, що опосередковано стосуються проблеми формування 
лідерської компетентності, містить розробку та реалізацію 
програми розвитку лідерських якостей науково-педагогічних 
працівників і студентів в освітньому середовищі університету як 
підсилювальної складової формування особистісного компонен-
та лідерської компетентності майбутніх менеджерів; 
 процесуально-технологічну, яка містить технологічне за-
безпечення процесу формування лідерської компетентності май-
бутніх менеджерів – педагогічні технології, форми, методи, 
засоби навчання, найбільш сприятливі для успішного форму-
вання лідерської компетентності майбутніх фахівців з мене-
джменту в освітньому середовищі університету, та позиціонує 
вивчення дисципліни «Основи лідерства» як дидактичний 
проєкт; 
 мотиваційну, виокремлену з метою розвитку мотивації до 
лідерства, забезпечення позитивної мотивації до навчання та 
майбутньої професійної діяльності, процесу формування лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів під час навчання в 
університеті загалом, і є трикомпонентною (компоненти «Засоби 
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навчання», «Методи навчання», «Форми навчання»), що являє 
собою дидактичний інструментарій, який доцільно використову-
вати в освітньому процесі сучасного університету, забезпечувати 
створення ситуацій успіху в навчальній діяльності та території 
успіху університету загалом; 
 діагностико-результативну, яка забезпечує моніторинг 
сформованості лідерської компетентності майбутніх менеджерів 
в освітньому середовищі університету за допомогою крите-
ріально-рівневого інструментарію (когнітивний, інтегративно-
діяльнісний, особистісний критерії та їхні показники, високий, 
середній та низький рівні) та діагностичного інструментарію, 
представленого пакетом комплексних контрольних робіт (зав-
дань), тематикою курсових робіт та методичними рекомендація-
ми щодо їх виконання та системою інтерактивного тестування 
студентів в режимі он-лайн (сторінка відкритого доступу «Лі-
дерський потенціал»), що відображає динаміку сформованості 
лідерської компетентності. 
5. Ґрунтовний аналіз наукової літератури уможливив теоре-
тично обґрунтувати дидактичну систему формування лідерської 
компетентності майбутніх викладачів ЗВО в освітньому середо-
вищі університету, яка містить такі підсистеми: 
 концептуально-цільову, що має: мету дидактичної систе-
ми; соціальне замовлення на висококваліфікованих фахівців 
галузі знань 01 Освіта/Педагогіка спеціальності 011 Освітні, 
педагогічні науки освітньої програми «Педагогіка вищої шко-
ли», магістрів з освітніх, педагогічних наук; мету освітньої прог-
рами «Педагогіка вищої школи»; концепцію формування лідер-
ської компетентності магістрантів, яка узгоджується зі стра-
тегією розвитку університету; методологічні підходи; 
 структурно-змістову, яка відображає зміст освіти магіст-
рантів освітньої програми «Педагогіка вищої школи», спрямова-
ний на формування їх лідерської компетентності, як чітко окрес-
лену систему теоретичних знань та практичних умінь і навичок, 
якими повинні й можуть оволодіти магістранти за певний час, 
відведений на вивчення дисципліни «Основи лідерства»; дидак-
тичне забезпечення для вдосконалення процесу формування 
лідерської компетентності магістрантів; 
 процесуально-технологічну, яка містить технологічне 
забезпечення процесу формування лідерської компетентності 
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майбутніх менеджерів – форми, методи, засоби навчання, дидак-
тичні умови, найбільш сприятливі для успішного формування 
лідерської компетентності майбутніх викладачів ЗВО в 
освітньому середовищі університету (проєктний підхід (project-
based learning) до викладання дисципліни «Основи лідерства»; 
реалізація моделі обслуговуючого лідерства Рассела-Стоуна під 
час підготовки магістрів освітньої програми «Педагогіка вищої 
школи»; імплементація теорії емоційного лідерства у викладанні 
дисципліни «Педагогіка вищої школи»); 
 мотиваційну, яка виокремлена з метою розвитку в магіст-
рантів мотивації до лідерства, забезпечення позитивної моти-
вації до навчання та майбутньої професійно-педагогічної діяль-
ності, процесу формування їх лідерської компетентності під час 
навчання в університеті загалом, і доповнена методами «Моти-
ватори», «Самоефективність», «Мотиваційна мова», які доцільно 
використовувати в освітньому процесі сучасного університету й 
випускової кафедри, забезпечувати створення ситуацій успіху в 
навчальній діяльності та території успіху університету загалом; 
 діагностико-результативну, яка забезпечує моніторинг 
сформованості лідерської компетентності майбутніх викладачів 
ЗВО в освітньому середовищі університету за допомогою крите-
ріально-рівневого інструментарію (когнітивно-пізнавальний, 
інтегративно-діяльнісний та особистісно-професійний критерії 
та їхні показники, високий, середній та низький рівні) та діаг-
ностичного інструментарію, представленого пакетом комплекс-
них контрольних робіт (завдань), тематикою курсових робіт та 
методичними рекомендаціями щодо їх виконання та системою 
інтерактивного тестування студентів у режимі онлайн, що 
відображає динаміку сформованості лідерської компетентності. 
6. Охарактеризовано педагогічні технології для формування 
лідерської компетентності здобувачів вищої освіти – технологію 
освітнього проєкту, тренінгові технології, кейс-технології, тех-
нологію майндмеппінгу. 
7. Розроблено та впроваджено в освітню практику ЗВО ди-
дактичне забезпечення процесу формування лідерської компе-
тентності здобувачів вищої освіти, що відбито в навчальних 
посібниках «Основи лідерства. Тренінг лідерських якостей та 
практичних навичок менеджера»; «Основи лідерства. Тренінг 
лідерських якостей та практичних навичок менеджера. Уроки 
видатних підприємців», «Основи лідерства. Наукові концепції 
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(від найдавніших часів до середини ХХ ст.)», «Основи лідер-
ства. Наукові концепції (середина ХХ – початок ХХІ ст.)», прак-
тикумі «Основи лідерства: (індивідуальні практичні та творчі 
завдання)», навчальних посібниках для учасників тренінгу 
«Зміни. Адаптація до змін. Стратегічне мислення», «Комуніка-
ція», «Мотивація, самомотивація та їх практичні способи», 
опорному конспекті лекцій із навчальної дисципліни «Основи 
лідерства»; тестах самоаналізу до практичних занять із курсу 
«Основи лідерства», комп’ютерних тестах «Основи лідерства», 
робочих зошитах «Формування регіонального лідера – управ-
лінця», «Формування регіонального лідера-управлінця. Модуль-
на програма», електронному курсі лекцій для студентів заочно-
дистанційної форми навчання, дистанційному курсі «Основи 
лідерства» (http://www2.el.puet.edu.ua/izdo/course/view.php?id=781), 
електронному посібнику «Основи лідерства» для самостійної 
роботи магістрів освітньої програми «Педагогіка вищої школи» 
галузі знань 01 освіта/педагогіка спеціальності 011 Освітні, 
педагогічні науки. 
Проведене дослідження не вичерпує всіх аспектів визначеної 
проблеми. Одержані теоретичні й практичні результати станов-
лять основу для подальшого вивчення проблеми в аспекті вияв-
лення специфіки способів організації тренінгів під час форму-
вання лідерської компетентності, ефективної співпраці зі стейк-
холдерами, з іншими ЗВО через мережеве співробітництво в 
ході впровадження ресурсно-орієнтованого навчання, техноло-
гій освітнього проєкту, кейс-технологій, методів та засобів 
розвитку інформаційно-освітнього середовища ЗВО, інтеграції у 
світовий інформаційний простір, розширення спектра дидактич-
них умов формування лідерської компетентності здобувачів 
вищої освіти, ґрунтовного вивчення зарубіжного досвіду форму-
вання лідерської компетентності здобувачів вищої освіти.  
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Концепція формування лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів в освітньому  
середовищі університету 
Преамбула 
Університет як соціальний інститут виконує надзвичайно 
важливі функції: сприяє передачі цінностей сформованої в сус-
пільстві культури; допомагає підтримувати наявний соціальний 
порядок; забезпечує наступність традицій, цінностей, етично-
моральних принципів поколінь, адекватну реакцію студентів, 
науково-педагогічних працівників і співробітників на виклики 
сучасності й майбутнього. 
У зв’язку з цим нагальним завданням для вітчизняних уні-
верситетів є розробка такої концепції, яка б відповідала не лише 
сучасним, але й майбутнім сподіванням тих, хто буде прагнути 
здобути вищу освіту.  
Вітчизняні університети мають стати «Лідерами освіти» не 
лише за висновками виставок, а, насамперед, студентів, які б ви-
ходили в самостійне життя з відчуттям лідерського потенціалу й 
переконаністю у своїй спроможності стати справжніми ліде-
рами. Акцентуємо увагу на цій тезі не випадково, адже кінець 
ХХ – початок ХХІ ст. в управлінському сенсі можна, без пере-
більшення, назвати епохою «Відродження лідерства». Численні 
публікації закордонних учених, передусім, американських та 
західноєвропейських, до яких останнім часом долучилися й пра-
ці вітчизняних дослідників, переконливо доводять: в епоху тур-
булентних соціально-економічних та технологічних трансфор-
мацій, зростання ролі знань, інновацій та їх носіїв, установи й 
країни можуть успішно розвиватися лише в межах лідерської 
управлінської парадигми.  
Характерні та звичні, ефективні для зовсім недалекого ми-
нулого управлінські моделі, засновані на адмініструванні та 
менеджменті, з їх опорою на жорсткість постановки цілей, 
планування, індикаторів параметрів діяльності й контролю, кіль-
кісні показники її результативності за мінливих реалій сього-
дення виявилися неспроможними забезпечити нову якість ста-
більності організацій – стабільності їх змін, не лише готовність,  
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але й спрямованість до постійних трансформацій, викликів 
реальності. З’ясувалося, що люди, які працюють лише за мате-
ріальну винагороду чи через страх покарань, слабо вмотивовані 
давати відповіді на них. Отже, управлінці лише з «батогом і 
пряником» у руках – сьогодні вже малоефективні.  
Пошук шляхів і механізмів мотивації співробітників органі-
зацій до досягнення й задоволення потреб вищого рівня (сус-
пільного визнання, самореалізації) вивів управління на його 
вищий еволюційний рівень – лідерство. Саме тому актуальною є 
проблема формування лідерської компетентності майбутніх 
менеджерів в освітньому середовищі університету, вирішенню 
якої і присвячено розробку даної концепції, урахувавши в ній як 
зовнішні, так і внутрішні чинники, що впливають чи будуть 
впливати на діяльність університету, поклавши в основу не 
лише управління ним, але і його інноваційний поступ упро-
вадження лідерської парадигми. 
Проблема, яка потребує розв’язання 
Проблемою, яка потребує розв’язання, є дисбаланс між запи-
тами українського суспільства на висококваліфікованих мене-
джерів (функціональних менеджерів та керівників підприємств), 
фахівців-лідерів та реальним станом вищої освіти, а також ре-
зультатами діяльності університетів, які здійснюють підготовку 
за спеціальністю 073 Менеджмент (галузі знань 07 Управління 
та адміністрування), і готовністю науково-педагогічних праців-
ників до процесу формування лідерської компетентності май-
бутніх фахівців із менеджменту в освітньому середовищі універ-
ситету. 
Ця проблема стала наслідком тривалого впливу багатьох 
чинників: 
 застарілі зміст, структура, стандарти та методики (техно-
логії) навчання в системі вищої освіти, які не забезпечують 
майбутнім фахівцям із менеджменту можливості оволодіння лі-
дерською компетентністю та сучасними ефективними інстру-
ментами професійної діяльності в полікультурному суспільстві; 
 недостатня ресурсна підтримка професійної підготовки 
майбутніх менеджерів (кадрові, навчально-методичні, мате-
ріально-технічні, фінансові, інформаційні ресурси), спрямованої 
на формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів 
в освітньому середовищі університету;  
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 застарілі моделі та методики професійного вдосконалення 
майбутніх менеджерів, які зорієнтовані на формальне дотри-
мання встановлених вимог, а не на особистісне та професійне 
зростання студентів, неперервний розвиток їх лідерської 
компетентності;  
 неефективність профорієнтаційної роботи в університетах, 
відсутність комплексу заходів професійного відбору майбутніх 
менеджерів, розкриття їх лідерського потенціалу; 
 відсутність дієвої координації між університетами, місце-
вою владою та роботодавцями в частині змісту освітнього про-
цесу та практичної підготовки майбутніх менеджерів на основі 
впровадження лідерської парадигми. 
Доцільність розв’язання зазначеної проблеми пов’язана з 
необхідністю подолання суперечностей між: гострою потребою 
суспільства в лідерах нового покоління та недостатнім рівнем 
сформованості лідерської компетентності майбутніх менедже-
рів; значним потенціалом системи вищої освіти щодо форму-
вання лідерської компетентності майбутніх менеджерів та 
недостатнім використанням можливостей органів студентського 
самоврядування у цьому процесі, – необхідністю формування 
лідерської компетентності студентів у процесі діяльності орга-
нів студентського самоврядування та відсутністю науково 
обґрунтованих дидактичних, організаційно-педагогічних умов 
цього процесу у ЗВО, а також науково-методичного забезпе-
чення їх практичної реалізації. 
Мета Концепції – озброїти систему вітчизняної вищої освіти 
інструментарієм для формування лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів в освітньому середовищі університету. 
Провідною ідеєю Концепції є положення про те, що ефектив-
ність формування лідерської компетентності майбутніх мене-
джерів залежить від розроблення та впровадження дидактичної 
системи, організаційно-педагогічних та дидактичних умов 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів в 
освітньому середовищі університету. 
Методологічні підходи 
Методологічні підходи до формування лідерської компетент-
ності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі універси-
тету, які у своєму взаємозв’язку та взаємодії забезпечують різ-
нобічність та об’єктивність дослідження вказаної проблеми, а саме: 
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 компетентнісний підхід до формування лідерської ком-
петентності майбутніх менеджерів із позиції сучасної дидактики 
полягає в цілеспрямованій організації освітнього процесу в унів-
ерситеті, покликаного забезпечити розвиток лідерських якостей 
науково-педагогічних працівників і студентів, сприяти ефектив-
ному вирішенню актуальних і потенційних професійних зав-
дань; з іншого боку – виступає гностичною базою вивчення 
проблеми формування лідерської компетентності майбутніх 
менеджерів в освітньому середовищі університету, яка визначає 
структурні компоненти досліджуваного явища, а також утворює 
фундаментальне підґрунтя для розробки цілісної теорії загаль-
ного розвитку й визначення цілей дослідно-експериментальної 
роботи в системі професійної підготовки студентів; 
 особистісний підхід до формування лідерської компетент-
ності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі універси-
тету дозволяє з’ясувати та врахувати в цьому процесі особли-
вості конкретного студента як неповторної особистості – рушій-
ної сили, умови й орієнтиру власного розвитку, що дозволить 
спроєктувати та реалізувати професійно зумовлену траєкторію 
такого розвитку на рефлексивній основі й розвиток особис-
тісного лідерського потенціалу; 
 ресурсний підхід дозволяє зосередитися на питаннях орга-
нізації навчання, зорієнтованого на виявлення і розвиток лідер-
ського потенціалу кожного студента; вивчення внутрішніх ре-
сурсів особистості, лідерських якостей та виявлення шляхів їх 
розкриття й реалізації в різних видах діяльності відповідно до її 
природних нахилів; 
 культурологічний підхід до процесу формування лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів в освітньому сере-
довищі університету окреслює особливості професійної підго-
товки майбутніх менеджерів як лідерів, здатних створити орга-
нізаційну культуру підприємства, (фірми, організації), що під-
тримує встановлені цінності, інновації з урахуванням особли-
востей сучасного полікультурного суспільства; 
 діяльнісний підхід до процесу формування лідерської ком-
петентності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі уні-
верситету забезпечує врахування психологічної структури діяль-
ності всіх суб’єктів освітнього процесу, переведення студента в 
позицію суб’єкта пізнання, праці, спілкування, лідерських 
стилів поведінки тощо; 
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 аксіологічний або ж ціннісний підхід до формування лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів привертає увагу до 
ціннісного лідерства та базується на усвідомленні студентами 
того факту, що лідер може здійснювати величезний вплив на 
розвиток цінностей і норм як окремих послідовників, так і 
організації загалом, а лідерство може зростати лише на ґрунті 
високих цінностей, які наповнюють життя лідера особистим і, 
водночас, соціально значимим сенсом; 
 контекстний підхід до формування лідерської компетент-
ності майбутніх менеджерів передбачає організацію процесу 
навчання і виховання студентів в освітньому середовищі універ-
ситету з урахуванням специфіки майбутньої професійної діяль-
ності, використання форм та методів контекстного навчання, 
орієнтацію на ситуативні теорії лідерства; 
 проєктний підхід до формування лідерської компетент-
ності майбутніх менеджерів зорієнтований на виконання зав-
дань розвитку, перетворення, удосконалення процесу формуван-
ня лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освітньо-
му середовищі університету шляхом використання освітніх 
проєктів; 
 системний підхід дає можливість розглядати лідерську 
компетентність у контексті діалектичного синтезу лідерства та 
професійної компетентності, а процес формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів – як цілісну динамічну 
систему взаємопов’язаних складників цілей, завдань, змісту, 
форм, методів, засобів навчання, прийомів, способів і видів ро-
боти професійної підготовки майбутніх менеджерів в освітньо-
му середовищі університету. 
Основні положення 
Місія університету: «Разом – до вершин професійної доско-
налості й життєвого успіху кожного заради процвітання Украї-
ни» шляхом забезпечення розвитку потенціалу та можливостей 
самореалізації студентів, науково-педагогічних працівників і 
співробітників у процесі їх спільної освітньої, наукової, інно-
ваційної та організаційної діяльності; підготовка визнаних в 
Україні та за її межами фахівців-професіоналів нового поколін-
ня – лідерів у сфері економіки, підприємництва, менеджменту, 
обслуговування, харчових та інформаційних технологій. 
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Візія університету передбачає створення полілінгвального, 
підприємницького, інноваційного закладу вищої освіти лідер-
ського типу, конкурентоспроможного на вітчизняному, європей-
ському та світовому освітніх просторах на основі: 
 формування корпоративної культури та сучасної системи 
управління, заснованих на принципах ціннісного лідерства та 
лідерства служіння; 
 створення атмосфери підтримки й розвитку лідерського 
потенціалу, творчих здібностей і талантів співробітників та сту-
дентів через їх участь в органах самоврядування, інноваційній 
освітній, науковій і практичній діяльності, програмах міжнарод-
ного співробітництва та мобільності. 
Лідерська компетентність майбутнього менеджера – це 
його здатність реалізовувати цілі, завдання, функції та техно-
логії лідерського управління, здатність набувати професійного 
досвіду та досвіду лідерства як певних соціальних стосунків між 
членами групи, здатність бути лідером, що забезпечує активне 
використовування навчальних досягнень у нових ситуаціях. 
Структурними компонентами лідерської компетентності май-
бутніх менеджерів є: когнітивний, інтегративно-діяльнісний та 
особистісний.  
Формування лідерської компетентності майбутніх мене-
джерів розглядається як цілеспрямована система заходів щодо 
створення умов для успішної адаптації та інтеграції студентів у 
професійну діяльність через реалізацію лідерської управлінської 
парадигми в освітньому середовищі університету.  
Освітнє середовище університету номінується як відкрита 
система можливостей та ресурсів для розвитку й саморозвитку 
всіх суб’єктів освітнього процесу, яка забезпечує створення 
атмосфери підтримки й розвитку лідерського потенціалу, твор-
чих здібностей і талантів співробітників та студентів через їх 
участь в органах самоврядування, інноваційній освітній, науко-
вій і практичній діяльності, програмах міжнародного співробіт-
ництва та мобільності. 
Мета та завдання 
Мета: формування та розвиток soft skills (м’яких, гнучких 
навичок), що дозволяють бути успішними незалежно від специ-
фіки діяльності чи напряму, у якому працює випускник універ-
ситету, як у професійній діяльності, так і в житті.  
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Завдання: 
 створення університету нового покоління на основі коопе-
рації освітньої (кооперативних закладів вищої освіти, їх інфра-
структури), наукової (науково-дослідних інститутів, лабораторій, 
дослідницьких центрів, наукової бібліотеки, науково-техно-ло-
гічного парку), комерційної (бізнес-інкубаторів, офісів комер-
ціалізації, центрів консалтингу, аутсорсингу та аутстафінгу) та 
ресурсної (гуртожитків, спортивно-навчальних комплексів, ста-
діонів, конгрес-центрів і концертних залів, об’єктів громад-
ського харчування, музеїв тощо) складових діяльності коопе-
ративних закладів вищої освіти; 
 запровадження корпоративної культури на основі обґрун-
тування системи цінностей, переконань, способу мислення, 
котрі поділяє кожен працівник університету третього покоління 
та визначає внутрішнє життя такого типу закладу освіти; 
 забезпечення університету статусу лідера в інноваціях та 
активного впливу на майбутнє українського суспільства й дер-
жави, заохочення персонального лідерства, відповідальності та 
почуття обов’язку, ініціативності та відповідальності за розви-
ток української освіти, науки й інших сфер своєї діяльності; 
 підвищення значущості стратегічного лідерства, динаміч-
не та послідовне культивування цінностей економіки знань (без-
перервний розвиток, командна робота, інновації, результатив-
ність); 
 забезпечення лідерства університету на ринку України 
щодо інтернаціоналізації освітнього процесу, розробки англо-
мовних навчальних програм, навчальних програм, що викла-
даються іншими іноземними мовами, створення подвійних та 
спільних дипломів, забезпечення мобільності; 
 забезпечення лідерства університету у сфері практико-
орієнтованого навчання шляхом збільшення кількості баз стажу-
вання в різних країнах світу, оптимізації навчальних планів; 
 забезпечення лідерства університету у просуванні в інтер-
нет-мережі, забезпечення найвищого серед українських вишів 
рівня web-perfomance; 
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 підвищення рівня взаємної довіри між керівництвом і 
персоналом за рахунок оптимізації контролю, зростання авто-
ритету лідерів, підвищення ефективності комунікацій; 
 послідовне і все більш інтенсивне залучення персоналу в 
механізм розробки та прийняття управлінських рішень, постійне 
вдосконалення організаційних регламентів і процедур, а також 
використання сучасних інформаційних технологій; 
 запровадження системи семінарів-тренінгів із розвитку лі-
дерських якостей для студентів і науково-педагогічних пра-
цівників; 
 призначення на керівні посади осіб, які володіють між-
особистісними навичками спілкування та соціальними навич-
ками; 
 діагностика, аналіз, формування (за потребою) та розвиток 
лідерських якостей;  
 забезпечення розвитку навичок відповідно до європей-
ських стандартів менеджменту якості: орієнтація на споживача; 
лідерство керівників; залучення співробітників; процесний під-
хід; системний підхід до менеджменту; постійне поліпшення; 
прийняття рішень, заснованих на фактах; взаємовигідні відно-
сини з партнерами; 
 формування простору відкритого партнерства (абітурієнт, 
студент, колега, бізнес, громадськість); 
 поліпшення системи забезпечення якості діяльності уні-
верситету; 
 збереження балансу між кількісними та якісними резуль-
татами діяльності університету, його ресурсами (кадровими, 
фінансовими, інформаційними, дослідницькими, матеріально-
технічними, ін.). 
Принципи формування лідерської компетентності  
майбутніх менеджерів в освітньому середовищі університету 
Дидактичні принципи: науковості, доступності, система-
тичності та послідовності, свідомості і активності навчання, 
триєдиності навчальних цілей, наочності, міцності знань, зв’язку 
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Принцип науковості навчання у процесі формування лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів вимагає: здійснити 
ретроспективний аналіз концепцій лідерства від часів, коли воно 
було зафіксовано в писемних джерелах, і до сьогодення, знайо-
мити студентів з науковими концепціями лідерства від найдав-
ніших часів до сучасності; об’єктивно розкривати наукові фак-
ти, поняття, теорії лідерства, знайомити з новими досягненнями 
у теоріях лідерства; показувати перспективи розвитку лідерської 
управлінської парадигми за відомими прогнозами; використо-
вувати сучасну наукову термінологію; знайомити і озброювати 
майбутніх менеджерів методами навчання лідерства; вносити 
корекцію у знання, отримані студентами самостійно; пов’язу-
вати знання з життям, розкривати роль теорій лідерства для 
практики; вчити студентів застосовувати знання на практиці, 
розвивати лідерські якості; розкривати внутрішні зв’язки і 
відношення тощо. 
Принцип доступності навчання у процесі формування лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів, який тісно взаємо-
пов’язаний із принципом науковості, вимагає, щоб наукові кон-
цепції лідерства, уся різноманітність і глибина їх була зрозумі-
лою для всіх студентів відповідно до їх віку, рівня розумового 
розвитку, а отже, були викладені в підручниках та навчальних 
посібниках у зрозумілій формі з урахуванням ланцюжка «від 
легкого до складного – від відомого до невідомого – від 
окремого до загального» й особистого досвіду студентів. 
Принцип систематичності та послідовності навчання 
передбачає актуалізацію раніше вивченого матеріалу з інших 
дисциплін (наприклад, «Менеджмент», «Управління персона-
лом», «Самоменеджмент», «Інноваційний менеджмент», «Си-
туаційний менеджмент», «Адміністративний менеджмент» 
тощо), який безпосередньо чи опосередковано стосується кон-
цепцій лідерства, з урахуванням ознак подібності з новим 
навчальним матеріалом (відтворити знання або досвід студентів 
у формі бесіди, монологічного пояснення, вправ тощо); визна-
чення місця нового матеріалу, який стосується отримання знань 
з лідерства, формування компонентів лідерської компетентності 
в структурі теми чи розділу навчальної дисципліни, яка без-
посередньо спрямована на формування лідерської компетент-
ності майбутніх менеджерів в освітньому  середовищі  універси- 
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тету; установлення зв’язків й відношень між поняттями всере-
дині теми, навчального предмета, у міжпредметному плані; за-
безпечення послідовності етапів засвоєння навчального мате-
ріалу тощо.  
Принцип свідомості й активності навчання вимагає від май-
бутніх менеджерів не просто механічно заучувати навчальний 
матеріал, а розуміти те, що вивчається, глибоко усвідомлювати 
та осмислювати феномен лідерства, сучасні концепції лідерства, 
величезний потенціал лідерської управлінської парадигми як 
важливого чинника поступального прогресивного розвитку су-
часного суспільства. Цей принцип, спрямований на свідоме 
розуміння студентами навчального матеріалу, свідоме ставлення 
їх до навчальних занять, формування лідерської компетентності 
через стимулювання в них пізнавальної активності, передбачає, 
що головне в навчанні – навчити студентів доводити, поясню-
вати, перевіряти висновки на фактах, на прикладах. Студенти 
повинні не лише розуміти смисл вивченого, але й уміти вико-
ристовувати набуті знання в царині лідерства у своєму життє-
вому досвіді та майбутній професійній діяльності.  
Принцип триєдиності навчальних цілей у процесі форму-
вання лідерської компетентності майбутніх менеджерів передба-
чає єдність навчальної, виховної та розвивальної мети в ході 
організації цього процесу, під час створення відповідних дидак-
тичних умов, і полягає в їх одночасній, комплексній, інтегро-
ваній реалізації в освітньому середовищі університету. Цей 
принцип базується на функціях процесу навчання в освітньому 
середовищі університету: освітній, виховній та розвивальній. 
Цей принцип – основа, яка визначає методи та прийоми роботи 
науково-педагогічних кадрів у процесі формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів і забезпечує повноту, 
системність, усвідомленість, дієвість знань, які мають отримати 
студенти-менеджери, щоб стати успішними лідерами.  
Принцип наочності передбачає гармонійне поєднання слова з 
різними засобами наочності у процесі навчання, що приводить 
до позитивного результату як у засвоєнні знань, так і у форму-
ванні лідерської компетентності майбутніх менеджерів, розвит-
ку свідомості студента, осмислення феномена лідерства, вико-
ристання методик та шляхів завоювання лідером довіри й 
авторитету у своїх послідовників. Реалізації принципу наочності  
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у процесі формування лідерської компетентності майбутніх ме-
неджерів значною мірою сприяє широке застосування різнома-
нітних видів засобів навчання (оточуюче освітнє середовище 
університету, підручники, посібники, графічні та технічні засоби 
навчання, електронні засоби навчання, smart-технології тощо).  
Принцип міцності знань у процесі формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів передбачає отримання 
таких знань, які надовго зберігались би в пам’яті, відтворюва-
лись би послідовно без особливих зусиль і якими студенти лег-
ко, уміло користувалися б під час розв’язування різних прак-
тичних задач у професійній діяльності та які допомагали б їм 
стати менеджерами-лідерами. Система знань (як сучасні лідери 
застосовують традиційні методи керівництва; як мотиву-вати 
людей; як делегувати владні повноваження; як розрізняти від-
мінності між діалогом і дискусією; як використовувати засоби 
комунікації, щоб впливати на оточуючих; як створювати моно-
літну команду; як допомагати послідовникам максимально роз-
кривати свій лідерський потенціал) – це фундамент, основа для 
розвитку творчої діяльності майбутніх менеджерів у майбутній 
професії. 
Принцип зв’язку теорії та практики у процесі формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освітньому 
середовищі університету поєднує надважливі складові єдиного 
процесу пізнання і передбачає, що в ході навчання студенти 
повинні засвоїти не лише теоретичний матеріал, але й оволодіти 
способами його застосування на практиці, навчитися ефективно 
використовувати його у професійній діяльності. Тож цей прин-
цип забезпечує формування здатності майбутніх менеджерів до 
застосування своїх знань та вмінь на практиці, а також готов-
ність до трансформації практичного досвіду з різних сфер життя 
для досягнення цілей у професійній діяльності на засадах лідер-
ства, до застосування ефективних методик відповідно різних 
стилів лідерства. 
Принцип контролю і корекції знань у процесі формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів передбачає не 
лише навчальну взаємодію в тандемі «викладач-студент», але й 
постійне отримання викладачем об’єктивної інформації про на-
вчальні досягнення студента та реалізацію корекційних заходів 
на основі порівняння реального ступеня досягнення цілей на-
вчання, реального  рівня  сформованості  у  студентів  лідерської  
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компетентності із запланованим. Управління навчальним проце-
сом на основі оцінки ступеня досягнення мети навчання, а також 
ступеня досягнення належного рівня сформованості лідерської 
компетентності є необхідним атрибутом навчального процесу як 
із погляду науково-педагогічних працівників університету, так і 
з погляду та в інтересах студентів.  
Принцип емоційності навчання у процесі формування лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів передбачає забезпе-
чення у студентів позитивних емоцій, які відіграють роль внут-
рішньої спонукальної сили в навчальній діяльності. Успішність 
процесу формування лідерської компетентності більшою мірою 
зумовлюється почуттям упевненості майбутніх менеджерів у 
своїх силах, прагненням подолати труднощі, задоволенням від 
досягнення поставленої мети – стати успішним менеджером-
лідером. Позитивні емоції, безсумнівно, знімають напруження, 
психологічні гальмування у процесі навчання. Здебільшого, 
позитивні емоції студентів залежать від певних правил, яких 
мають дотримуватися викладачі у процесі навчання. Вони зале-
жать, насамперед, від конкретних методик викладання, подання 
матеріалу, а їх використання – від компетентності, порядності та 
ерудиції викладача, рівнів розумового та емоційного розвитку 
майбутніх менеджерів, використовуваних засобів навчання. 
Принцип оптимізації навчання скеровує пошуки оптималь-
них умов для розвитку пізнавальної діяльності студентів, їх 
творчої самостійності, для формування лідерської компетент-
ності майбутніх менеджерів в освітньому середовищі універси-
тету: оптимізацію змісту форм і методів цієї діяльності, 
виокремлення дидактичних умов, оптимальне поєднання ме-
тодів і засобів навчання, індивідуальної і групової форм органі-
зації навчання для найвищого досягнення конкретної мети на-
вчання (високий рівень сформованості лідерської компетент-
ності), наукове обґрунтування специфічних принципів, розроб-
лення концепції формування лідерської компетентності майбут-
ніх менеджерів, побудови дидактичної системи формування 
лідерської компетентності майбутніх менеджерів в освітньому 
середовищі університету. 
Специфічні принципи: принцип етапності, принцип сприят-
ливого оточення, корпоративності, рольової перспективи, фаси-
літації, ініціативності, саморегуляції та принцип «зразок-штур-
ман-настроювач-натхнення». 
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Принцип етапності забезпечує виконання кожної дії в тій 
послідовності, яка визначається змістом дисципліни (базової, 
допоміжної чи навчальної студії) та власними пріоритетами сту-
дента, метою його діяльності (досягнення високого рівня сфор-
мованості лідерської компетентності), оцінкою результатів, їх 
аналізом і зіставленням із метою, що визначає циклічність на-
вчальної дії, та корекцією результатів за необхідності. Етапність 
навчання у процесі формування лідерської компетентності май-
бутніх менеджерів полягає в дотриманні таких етапів: мотива-
ційний етап; етап усвідомлення; етап тренування; пропедевтич-
но-професійний етап; контрольний етап. 
З іншого боку, реалізація принципу етапності – це, безпе-
речно, послідовність, наступність та систематичність у процесі 
формування лідерської компетентності майбутніх менеджерів, 
що забезпечується створенням якісного дидактичного супро-
воду: навчальними планами та програмами дисциплін (базових, 
допоміжних і навчальних студій), поступовістю й послідов-
ністю, установленням тісного та глибокого зв’язку між вивчени-
ми темами й розділами, які стосуються теоретичних і прак-
тичних засад формування лідерської компетентності майбутніх 
менеджерів; чітким виокремленням головного, суттєвого в 
матеріалі, що вивчається, намаганням його систематизувати, 
узагальнити та класифікувати; ускладненням методів навчання 
та форм самостійної роботи студентів; постійною і планомірною 
перевіркою та обліком знань, умінь і навичок студентів; 
установленням міжпредметних зв’язків і співвідношення між 
поняттями під час вивчення теми, навчальної дисципліни; вико-
ристанням логічних операції аналізу та синтезу, послідовністю 
етапів засвоєння знань; здійсненням планомірного порядку на-
вчання; поступовою диференціацією та конкретизацією загаль-
них положень; поділом навчального матеріалу на логічно завер-
шені фрагменти, установлюючи порядок і методику їх опрацю-
вання; визначенням змістовних центрів кожної теми, виокрем-
ленням основних понять, ідей, установленням зв’язків між ни-
ми, структуруванням матеріалів; розкриттям зовнішніх та внут-
рішніх зв’язків між теоріями, законами та фактами, використан-
ням міжпредметних зв’язків; визначенням місця нового мате-
ріалу у структурі теми чи розділу. 
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Принцип сприятливого оточення детермінує обставини 
здійснення процесу формування лідерської компетентності май-
бутніх менеджерів, які сприяють створенню атмосфери успіху в 
освітньому середовищі університету. Уважаємо, що цей прин-
цип спрямований, насамперед, на розвиток університету як те-
риторії успіху, місія якого – «разом – до вершин професійної 
досконалості й життєвого успіху кожного заради процвітання 
України» шляхом забезпечення розвитку потенціалу та можли-
востей самореалізації студентів, науково-педагогічних працівни-
ків і співробітників у процесі їх спільної освітньої, наукової, інно-
ваційної та організаційної діяльності; підготовка визнаних в 
Україні та за її межами фахівців-професіоналів нового покоління –  
лідерів у галузях економіки, підприємництва, менеджменту, 
обслуговування, інформаційних технологій тощо. Університет, 
на нашу думку, має стати спільнотою, де формується особис-
тість високопрофесійного соціально-відповідального фахівця-
лідера. 
Відтак, програми підготовки не лише майбутніх менеджерів, 
але й студентів інших спеціальностей та напрямів, у вищій шко-
лі повинні бути скориговані з урахуванням постійного зрос-
тання обсягів інформації та сприяти розвитку у студентів нави-
чок, необхідних для подальшої успішної діяльності. 
Цей принцип вимагає розроблення стратегії розвитку універ-
ситету, визначення місії та візії університету, цінностей та стра-
тегічної мети, однією з яких є впровадження лідерської управ-
лінської парадигми, системи заходів формування та подальшого 
розвитку лідерської компетентності випускників ЗВО як допов-
нювальної складової кваліфікаційної програми підготовки фа-
хівця (тренінги, майстер-класи, лекції, конференції, круглі сто-
ли, бізнес-форуми, зустрічі з успішними випускниками універ-
ситету різних років та багато інших). 
Принцип корпоративності у процесі формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів полягає у впровадженні 
корпоративного навчання в освітнє середовище університету, в 
основі якого лежить ідея командного підходу до процесу на-
вчання. За такого навчання команда однодумців володіє такими 
характеристиками: члени команди орієнтовані на спільну мету 
або  завдання;  здійснення  цієї  мети  вимагає  співпраці  членів  
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команди й координації їх зусиль; взаємодія членів команди 
здійснюється регулярно. Цей принцип передбачає створення 
міцної команди науково-педагогічних працівників, які втілюва-
тимуть разом зі своїми студентами ідеї формування лідерської 
компетентності студентів в освітньому середовищі універси-
тету: школи лідерства, навчально-наукові інститути лідерства, 
інститути лідерства та управління як структурні підрозділи уні-
верситетів, центри програм із лідерства-служіння, клуби «Лідер» 
тощо, а також залучення до викладання навчальних дисциплін 
та практичної підготовки майбутніх менеджерів провідних фа-
хівців бізнес-структур, продовження та розширення практики 
залучення до освітнього процесу в університеті іноземних 
науково-педагогічних працівників та ін. 
З іншого боку, принцип корпоративності реалізується за 
допомогою технології 70/30, яка передбачає трансформацію тра-
диційного навчання в активне: зміщення акценту з того, «що» 
викладає викладач, на те «як» він проводить навчання, стиму-
лювання активного навчання у процесі формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів. У результаті викладачі 
дійсно заряджають енергією і втягують в процес навчання сту-
дентів або, що ще краще, перетворюють навчання в процес дії. 
Успішна реалізація цієї технології здійснюється за допомогою 
трьох правил: 
1) у процесі навчання майбутні менеджери говорити повинні 
70 % часу, слухати – 30 %; 
2) викладачі мають витрачати 70 % часу своєї підготовки на 
те, як вони будуть проводити навчання, а 30 % – на те, що вони 
будуть розповідати; 
3) майбутні менеджери у процесі формування лідерської 
компетентності мають витрачати 70 % свого часу на практику і 
30 % – на вивчення теорії. 
Принцип рольової перспективи у процесі формування лідер-
ської компетентності майбутніх менеджерів зумовлюється опти-
мізацією виховних і розвивальних можливостей професійної 
підготовки студентів в освітньому середовищі університету, що 
пов’язано зі зміною її цілей, змісту, методики й педагогічних 
технологій. Важливо кожному майбутньому фахівцеві з мене-
джменту  забезпечити  участь  в активній діяльності професійної  
529 
Продовж. дод. А 
спрямованості, динаміку розв’язання завдань, що постійно 
ускладнюються, і програвання різних професійних ролей та 
лідерських стилів, що моделюють лідерську дійсність і розкри-
вають специфіку та творчу природу праці сучасного менеджера. 
Саме проєктування рольової перспективи й реалізація різних 
ролей та лідерських стилів у системі професійної підготовки 
студентів у ЗВО дозволяє здійснити рольовий принцип її орга-
нізації. Цей принцип як провідна ідея підвищення якості про-
цесу формування лідерської компетентності майбутніх мене-
джерів передбачає їх залучення до активної пізнавальної діяль-
ності в освітньому середовищі університету шляхом виконання 
складної і відповідальної ролі в модельованих навчальних си-
туаціях, що максимально відображають професійну дійсність 
менеджера-лідера. Система професійної підготовки, заснована 
на принципі рольової перспективи, дає змогу здійснювати на-
вчальну діяльність в умовах максимально наближених до реаль-
них, а також забезпечує адекватну поведінку студентів у різних 
ситуаціях, які потребують лідерських рішень та поведінки, з 
урахуванням специфіки професії менеджера.  
Реалізація цього принципу передбачає: використання на за-
няттях життєвого досвіду студентів, науково-педагогічних кад-
рів, провідних фахівців бізнес-структур, відомих топ-менедже-
рів тощо; розкриття практичної значущості набутих знань; моде-
лювання в освітньому процесі ситуацій і активних дій майбутніх 
менеджерів в умовах професійного вибору та творчого розв’я-
зання професійних завдань; створення для кожного можливості 
проявити себе в складній і відповідальній ролі лідера через 
вирішення пізнавальних завдань, імітаційно-ігрових дій, підви-
щення ролі самостійної та індивідуальної роботи під час опану-
вання системою лідерських знань, диференціацією навчально-
пізнавальних завдань, зумовленою нерівномірністю професій-
ного становлення студентів та рівнем сформованості лідерської 
компетентності; забезпечення незвичної атмосфери, психологіч-
но сприятливого середовища спілкування, що стимулюють інте-
рес та активну роботу думки студентів, ініціативу й нестандарт-
ність дій; забезпечення умов для демонстрації творчих можли-
востей і здібностей студентів, самореалізації особистості та 
переживання ситуації успіху.  
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Принцип фасилітації у процесі формування лідерської ком-
петентності майбутніх менеджерів базується на міжособистісній 
взаємодії, що посилює продуктивність цього процесу засобом 
їхнього особливого стилю взаємодії та діяльністю викладача. 
Фасилітація – це стимулювання розвитку свідомості особистості 
майбутнього фахівця з менеджменту, його свободи вибору, 
незалежності; це змінa ефективності діяльності тандему «викла-
дач-студент» у процесі формування лідерської компетентності. 
Ключова ідея цього принципу полягає в тому, що кожен 
майбутній менеджер має в собі величезні ресурси для сaмопіз-
нання, зміни я-концепції, цілеспрямованої лідерської поведінки, 
а доступ до цих ресурсів можливий лише в тому випадку, якщо 
створюється певний клімaт настанов, що фасилітують. Такими 
умовами (як особистісні настанови викладача) є: справжність, 
щирість або конгруентність; безумовне позитивне прийняття; 
емпатичне розуміння. 
Реалізується цей принцип у процесі формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів за допомогою правил фa-
силітуючого діалогу: психологічна нaстанова на актуальний 
стан студента (тут і тепер), урахування бажань, почуттів, фізич-
ного та психологічного стану, який студент відчуває в цей мо-
мент; позитивне сприйняття особистості студента, апріорна 
довіра до його намірів; сприйняття студента як рівного, який 
має право на власну думку та власне рішення; проблематизація 
змісту спілкування, тобто обговорення реальних проблем і 
питань; персоніфікація – презентація своїх почуттів і бажань. 
Принцип ініціативності у процесі формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів передбачає вияв ініціа-
тиви, інноваційного мислення і креативності студентів – здіб-
ності особистості творчо підходити до вирішення питань (у 
нашому випадку з позиції менеджера-лідера) та її здатності до 
заохочування творчості інших. 10 заповідей творчої особистості, 
які ми можемо розглядати як настанову для досягнення успіху  
у процесі формування лідерської компетентності майбутніх 
менеджерів: будь господарем своєї долі; досягни успіху в тому, 
що ти любиш; культивуй у собі сміливість; внеси свій конструк-
тивний внесок у загальну справу; будуй свої відносини з людь-
ми на довірі; розвивай свої творчі здібності;  турбуйся  про  своє  
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здоров’я; не втрачай віру в себе; намагайся мислити позитивно; 
поєднуй матеріальне благополуччя з духовним задоволенням. 
Реалізація принципу ініціативності сприяє самореалізації (само-
актуалізації) майбутніх менеджерів, тобто прагненню до якомо-
га повнішого розкриття і розвитку своїх особистісних можли-
востей, лідерських якостей та лідерського потенціалу.  
Ініціативність ми розглядаємо з позицій компетентнісного 
підходу, тобто як загальну (універсальну, ключову, надпрофе-
сійну) компетенцію, яка зустрічається в цілому ряді сучасних 
вітчизняних і зарубіжних професійних стандартів і трактується 
як позитивна, життєво необхідна риса, яку важливо розвивати в 
майбутніх менеджерів.  
Принцип ініціативності у процесі формування лідерської 
компетентності майбутніх менеджерів означає, що студенти по-
винні проявляти розумну ініціативу та творчий пошук опти-
мальних лідерських стилів та управлінських рішень в умовах 
освітнього процесу й майбутньої професійної діяльності, які 
постійно змінюються в сучасному інформаційному суспільстві. 
Це означає, що майбутній фахівець із менеджменту отримає 
достатній ступінь свободи, щоб діяти швидко й рішуче як лідер 
у межах своїх повноважень у майбутній професійній діяльності. 
Реалізаційний механізм принципу становлять: новаторство у 
справах, навчанні, майбутній професії, лідерській поведінці, 
яскравість нових ідей; особистісне починання, готовність брати-
ся до справ; розвиток активності, реалізація ініціативних дій; 
розвиток відповідальності за свої ідеї та вчинки; розвиток здат-
ності і волі до реалізації запропонованого; використання твор-
чих завдань, освітніх проєктів тощо. З іншого боку, ініціатив-
ність є важливою якістю лідера. Успішно діючий лідер – пози-
тивний. Він веде підлеглих «в атаку», йому зрозумілі можливос-
ті, які не помічають інші. Він знає, коли час діяти – це частина 
його інтуїтивного знання. Коли інші вагаються, він приймає 
рішення. Ініціативність такого менеджера включає одну з 
основних якостей, що ведуть до успіху, – здатність ризикувати. 
Принцип саморегуляції при формуванні лідерської компе-
тентності майбутніх менеджерів полягає у використанні студен-
том різних засобів навчання, які сприятимуть оволодінню засо-
бами виконання навчальних операцій таким чином, що будь-яка  
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зміна умов завдання, зустріч з ускладненням спричиняла вклю-
чення таких механізмів мислення, які призводять до самостій-
ного розв’язку завдання чи проблеми. Саморегуляція є вищим 
ступенем діяльності студента у процесі навчання, коли вміння 
виконувати навчальні операції перетворюється на навички й 
послідовність їх здійснюється автоматично. Цей принцип є 
орієнтацією майбутніх менеджерів на те, щоб вони завжди 
налаштовували себе на успіх як невід’ємний атрибут лідерства: 
у навчанні, у житті, у майбутній професійній діяльності. З 
іншого боку, принцип саморегуляції забезпечує формування 
адаптивності майбутніх менеджерів. Адаптивність, або здатність 
пристосовуватися до мінливих ситуацій, яка традиційно розгля-
далась як складова інтелекту, виявилась пов’язаною з лідер-
ством і є навіть більш важливою для успіху лідера, який має 
справу з різними людьми й різними ситуаціями, ніж просто ви-
сокий рівень інтелекту. Інша важлива якість лідера – енергій-
ність. Менеджерові важко досягти успіху, не володіючи витри-
валістю, високими фізичними й інтелектуальними можливос-
тями. Запас фізичних та інтелектуальних сил поповнюється за 
рахунок величезної енергії лідера, який успішно діє. Такий 
менеджер продовжує справу, коли інші вже надто втомлені. 
Отже, майбутнім фахівцям із менеджменту, безперечно, необ-
хідно володіти прийомами саморегуляції. 
Принцип «зразок-штурман-настроювач-натхнення» забезпе-
чує побудову процесу формування лідерської компетентності 
майбутніх менеджерів в освітньому середовищі університету з 
урахуванням чотирьох ролей лідера.  
Перша роль: зразок. Створення зразка для наслідування 
(окремою людиною, командою) стимулює довіру, на ґрунті якої 
виростає особистий моральний авторитет лідера. 
Друга роль: штурман. Штурман створює порядок не адмініст-
ративними методами, а транслюючи власні бачення й місію. 
Відтак, люди ототожнюють свої інтереси зі стратегічними рі-
шеннями, зокрема, пов’язаними з цінностями та пріоритетними 
цілями, беруть участь у процесі їх розробки, установлюють 
емоційний зв’язок із лідером. Визначення курсу дозволяє 
сформувати пророчий моральний авторитет. 
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Третя роль: настроювач. Налаштування, узгодження струк-
тур, систем і процесів – це форма забезпечення внутрішнього 
ладу, духу, довіри, реалізації бачення й делегування відпові-
дальності. Завдяки цьому формується інституціоналізований 
моральний авторитет. 
Четверта роль: натхнення. Ця роль – наслідок виконання 
лідером трьох попередніх. Вона розкриває людський потенціал 
без мотивації ззовні й дозволяє сформувати культурний мораль-
ний авторитет. 
Очікувані результати 
Володіння майбутніми менеджерами сучасними компетен-
ціями, що відповідають європейським стандартам якості 
National Оccupational Standarts (NOS): 
1) управління собою та особистими професійними вміннями; 
2) забезпечення керівництва; 
3) підтримка змін; 
4) робота з людьми; 
5) використання ресурсів; 
6) досягнення результатів. 
Критерії досягнення: уміння майбутніх менеджерів забез-
печити наявність прогресивного, висхідного вектора у своєму 
розвитку, переважання його над регресивним вектором; високий 
рівень сформованості в майбутніх менеджерів лідерської компе-
тентності, навичок професійної діяльності: проактивна поведін-
ка; уміння ставити та досягати цілей; професійне спілкування; 
уміння досягати синергії; командна взаємодія; володіння навич-
ками тайм-менеджменту; неконфліктність, стресостійкість, креа-
тивність, інноваційне мислення, уміння працювати в умовах 
постійних змін та викликів, ініціативність, розвиток таланту, 
стратегічне мислення, постійне самовдосконалення. 
Основні напрями розвитку лідерської  
компетентності майбутніх менеджерів в  
освітньому середовищі університету: 
 розбудова простору відкритого партнерства із ЗВО та 
створення університету нового покоління з використанням 
інноваційних технологій; 
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 вивчення досвіду запровадження лідерської управлінської 
парадигми, інноваційних форм викладання у вищій освіті в 
Україні, сучасних тенденцій та викликів шляхом залучення 
фахівців до проведення зустрічей (тренінгів, семінарів, круглих 
столів та ін.); 
 розроблення Стратегії розвитку університету, однією із 
стратегічних цілей якої є впровадження лідерської управлінської 
парадигми; 
 розроблення програми заходів, спрямованих на форму-
вання та розвиток soft skills (м’яких, гнучких навичок) – нави-
чок, які дозволяють бути успішними незалежно від специфіки 
діяльності чи напряму, у якому працюватиме випускник універ-
ситету; 
 участь майбутніх менеджерів у проєкті TEMPUS «Освіта 
для лідерства, інтелігентності та розвитку таланту»; 
 створення в освітньому середовищі університету «Школи 
лідера»; 
 розроблення та вдосконалення дидактичного забезпечення 
для формування лідерської компетентності майбутніх менедже-
рів в освітньому середовищі університету; 
 моніторинг лідерського потенціалу студентів, науково-
педагогічних працівників, управлінців; 
 залучення до викладання навчальних дисциплін, зокрема, 
курсу «Основи лідерства», та практичної підготовки студентів 
провідних фахівців бізнес-структур;  
 продовження та розширення практики залучення до освіт-
нього процесу в університеті іноземних науково-педагогічних 
працівників; 
 оновлення програми виробничих практик і стажування 
студентів; просування онлайн управління практичними навич-
ками студентів, їх квазіпрофесійною та підприємницькою діяль-
ністю; 
 удосконалення інноваційних технологій і методів на-
вчання, заснованих на інформаційних, дистанційних, онлайн 
освітніх технологіях шляхом проведення майстер-класів, семіна-
рів і тренінгів тощо. 
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ВИЩИЙ НАВЧАЛЬНИЙ ЗАКЛАД УКООПСПІЛКИ 
«ПОЛТАВСЬКИЙ УНІВЕРСИТЕТ ЕКОНОМІКИ І ТОРГІВЛІ» 
Кафедра управління персоналом та економіки праці 
НАВЧАЛЬНА ПРОГРАМА 
З НАВЧАЛЬНОЇ ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
ДЛЯ СТУДЕНТІВ УСІХ СПЕЦІАЛЬНОСТЕЙ  
Навчальна програма з дисципліни «Основи лідерства» для 
студентів усіх спеціальностей 
Укладачі: О. О. Нестуля, д. і. н., професор кафедри управ-
ління персоналом і економіки праці Вищого на-
вчального закладу Укоопспілки «Полтавський уні-
верситет економіки і торгівлі»; 
С. І. Нестуля, д. пед. н., доцент кафедри управління 
персоналом і економіки праці Вищого навчального 
закладу Укоопспілки «Полтавський університет еко-
номіки і торгівлі». 
Рецензенти:  
А. М. Колот, д. е. н., проректор з науково-педагогічної роботи, 
завідувач кафедри управління персоналом та економіки праці 
Київського національного економічного університету імені 
Вадима Гетьмана, заслужений діяч науки і техніки; 
П. М. Макаренко, д. е. н., професор, член-кореспондент НААН 
України, завідувач кафедри економіки підприємства Полтав-
ської державної аграрної академії. 
ВСТУП 
Сьогодні, коли світова спільнота ввійшла в епоху глобалізації 
та постійно нарощуваних темпів динамічних змін в економічній, 
політичній, соціальній структурах суспільств цілих країн і наро-
дів, постає вкрай важлива необхідність у появі незаангажованої, 
ерудованої, інтелектуальної, культурної і моральної частини 
молоді та зрілих людей, які готові не лише по-новому мислити, 
але, що є набагато важливішим, діяти у складних умовах постій-
них криз, інертності та зневіри значної частини світового сус-
пільства. Людей, які можуть бути лідерами не лише особистого 
життя, а й провідниками ідеї, що світ змінюється лише тоді, ко-
ли в самих нас вистачає сміливості, розуму й енергії змінюватися. 
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Не всі готові до змін. Стародавні мудреці стверджували, що 
найкращим періодом життя є епоха стабільності. Та де вона та 
епоха? Вона вже давним-давно відійшла у небуття і навряд чи 
найближчі роки повернуть нам тихе, розмірене, спокійне існу-
вання. Хоча як відомо все відносно. І, можливо, з точки зору 
світового плину життя людство продовжить із року в рік ста-
більно засівати та збирати врожаї, стабільно здійснювати нові 
відкриття, стабільно модернізувати економіку, стабільно наро-
джувати дітей, та стабільно боротися все з новими та новими 
викликами природних катаклізмів, які з кожним роком будуть 
стабільно збільшуватися від стабільного людського впливу на 
природу. 
Відтак, ця макростабільність може проєктуватися лише на 
життя цілих спільнот і поколінь, але для кожної особи вона 
готує лише мікро – динаміку. Для тих людей, які розуміють гли-
бинний зміст їх щоденної людської перетворювальної діяльнос-
ті, міри їхнього впливу на стабільність світового плину життя, 
підготовлений авторський курс – «Основи лідерства». 
МЕТА навчальної дисципліни «Основи лідерства»: реалізо-
вуючи основні компоненти сучасної парадигми освіти, формува-
ти у студентів стійку систему структурних елементів професіо-
нала: когнітивних – дати знання про класичні й сучасні концеп-
ції лідерства; діяльно-творчих – озброїти вмінням і навичками 
професійної взаємодії та комунікації; аксіологічних – вводити 
студента у світ загальноприйнятих цінностей; особистісних – 
розвивати постійну потребу та прагнення до самовдосконалення. 
ЗАВДАННЯ: сформувати у студентів компетенції за таким 
переліком: 
Розуміти: 
 суть лідерства; 
 суть фундаментальних трансформацій, які переживають 
сучасні організації та їх лідери;  
 основні причини невдач сучасних лідерів у світлі нової 
цивілізаційної парадигми; 
 механізм створення лідером кола ефективно діючих 
послідовників;  
 шляхи налагодження найбільш взаємовигідного парт-
нерства;  
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 вплив ментальної моделі на поведінку лідера та його 
взаємовідносини з навколишнім світом. 
Знати: 
 залежність стилю лідерства від людей і ситуацій; 
 основні відмінності лідерства й менеджменту; 
 як сучасні лідери застосовують традиційні методи 
керівництва; 
 відмінності між стилями лідерства;  
 характеристики основних типів лідерства; 
 як мотивувати людей; 
 як делегувати владні повноваження;  
 як розрізняти відмінності між діалогом і дискусією;  
 як використовувати засоби комунікації, щоб впливати на 
оточуючих; 
 як створювати монолітну команду;  
 як допомагати послідовникам максимально розкривати 
свій потенціал; 
 основні цінності, пов’язані з культурою, орієнтованою на 
досягнення.  
Уміти: 
 виявляти лідерський потенціал; 
 визначати основні особистісні якості лідера;  
 визначати індивідуальні відмінності, що стосуються 
когнітивного стилю, та удосконалювати власний стиль мис-
лення, розвиваючи потенціал лідера;  
 вирізняти дію «установки особистості» на поведінку 
послідовників;  
 позбавлятися категоричних форм мислення;  
 відкривати свою свідомість новим ідеям та перспективам;  
 застосовувати на практиці принципи відповідальності, 
служіння людям, ініціативності;  
 використовувати ефективні методи виходу із стресових, 
конфліктних і кризових ситуацій;  
 використовувати тактики розумного переконання; 
 підвищувати ефективність команди; 
 організовувати навчання всередині організації; 
 управляти емоційним інтелектом. 
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Володіти стійкими навичками: 
 застосування ефективних методик відповідно різних 
стилів лідерства; 
 виявлення власних інструментальних і термінальних 
цінностей; 
 критично оцінювати і контролювати хід власних думок; 
 використання емоційного інтелекту; 
 дотримання етичних норм. 
ОБ’ЄКТ: процеси управління. 
ПРЕДМЕТ: діяльність лідерів. 
Вивчення студентами навчальної дисципліни «Основи лідер-
ства» передбачає такі види навчальної роботи: 
1. Лекційний курс. 
2. Самостійна підготовка та участь у практично-тренінгових 
заняттях. 
3. Самостійна робота над окремими темами й питаннями, 
визначеними викладачем відповідно до програми. 
4. Індивідуальні, консультативні заняття під керівництвом 
викладача. 
5. Модульно-рейтинговий контроль знань студентів. 
6. Складання заліку. 
Для активізації навчального процесу в ході впровадження 
модульно-рейтингової системи оцінювання знань із дисципліни 
«Основи лідерства» передбачені такі методи й засоби: 
 використання інноваційних технологій проведення занять; 
 читання мультимедійних лекцій; 
 проведення практично-тренінгових занять із використан-
ням методів: сфокусованої бесіди, пошуку консенсусу, мозко-
вого шурму, методу Дельбека, методу Дельфі, Методу 635, 
фасилітації, рольових ігор, проєктуванням нестандартних вір-
туальних ситуацій, постійна самоатестація на основі тестів для 
самоаналізу; 
 комп’ютерне тестування; 
 використання глобальної мережі Інтернет; 
 застосування діяльно-творчих невербальних способів 
отримання знань; 
 стимулювання науково-дослідної роботи студентів; 
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 залучення до участі в роботі молодіжного студентського 
клубу «Лідер»; 
 стимулювання розвитку особистісного компонента само-
пізнання, самовдосконалення, морального самовизначення і 
духовного зростання особистості. 
ЗМІСТ ДИСЦИПЛІНИ 
ТЕМА 1. ЩО ЗНАЧИТЬ БУТИ ЛІДЕРОМ? 
Лідерство та його класифікації. Лідерство, влада та вплив. Лі-
дерство і менеджмент. Функції лідерства. Загальноприйняті по-
милки у сприйнятті лідерства. Природа лідерства. Дефініції 
лідерства. Лідерство та справа всього життя. Нові реалії для су-
часних організацій. Від стабільності до змін та кризового мене-
джменту. Від контролю до делегування повноважень. Від конку-
ренції до співробітництва. Від егоцентризму до високих цілей. 
Від героїзму до скромності. Лідерство й менеджмент: чи є 
різниця? Визначення напряму діяльності. Орієнтація групи. Де 
необхідно лідерство? Розвиток особистісних якостей лідера. 
Лідерство як система фреймів. Структурний фрейм. Фрейм люд-
ських ресурсів. Політичний фрейм. Символічний фрейм. Влада, 
вплив і лідерство. П’ять типів влади лідера. Реакція на застосу-
вання влади. Роль підлеглого. Джерела влади лідера в органі-
зації. Залежність відділів один від одного. Контроль над інфор-
мацією. Центральне місце. Усунення невизначеності. Посилення 
влади за рахунок політичної активності. Тактика посилення 
влади. Етичні аспекти політичної активності та посилення 
влади. 
ТЕМА 2. НАУКОВІ КОНЦЕПЦІЇ ЛІДЕРСТВА 
Еволюція теорій лідерства. Теорії великої людини. Теорії 
особистісних якостей. Поведінкові теорії лідерства. Авторитар-
ний, демократичний та ліберальний стилі лідерства. Різні типи 
поведінки лідерів: ініціююча та уважна; орієнтація на співробіт-
ників та орієнтація на роботу. Решітка лідерства Д. Моутона і 
Р. Блейка. Теорія індивідуалізованого лідерства. Функціональне 
лідерство. Основні положення концепції. Функції та навички 
лідерства за Дж. Адаїром. Удосконалення лідерства. Функціо-
нальний підхід до лідерства І. Адізеса. 
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ТЕМА 3. ФОРМУВАННЯ СТИЛЮ ЛІДЕРСТВА ТА 
ЗАЛЕЖНІСТЬ ВІД СИТУАЦІЇ 
Ситуативний підхід до вивчення лідерства. Різні параметри 
ситуацій. Шкала лідерської поведінки Таннебаума-Шмідта. Мо-
дель ситуативного лідерства Фідлера. Ситуативна модель «шля-
хи – цілі» Мітчела та Хауса. Теорія життєвого циклу Херсі та 
Блан-шара. Теорія шляхи-цілі. Ситуативна модель Врума-
Йеттона-Яго. Система стильоутворювальних факторів. Комп-
лексність стилю. Суб’єктивні фактори. Особливі та об’єктивні 
фактори. Аналіз стилів. 
ТЕМА 4. СКЛАДОВІ ЛІДЕРСТВА.  
ОСОБИСТІСНИЙ АСПЕКТ  
Особистість і лідерство. Моделі особистості. Якості лідера і 
його поведінка. Авторитаризм. Цінності і установки. Інструмен-
тальні і термінальні цінності. Вплив психологічних установок на 
лідера. Когнітивні елементи особистості лідера. Форми мис-
лення і домінанта півкулі мозку. Стилі вирішення проблем: 
Індикатор типів Майерс-Бріггс. Розум і серце лідера. Потенціал і 
компетентність. Сміливість і мораль лідера. Установлення 
контролю чи служіння людям? Як знайти в собі сміливість? 
ТЕМА 5. ЕМОЦІЙНЕ ЛІДЕРСТВО 
Поняття емоційного інтелекту. Складові емоційного інтелек-
ту. Головні положення теорії емоційного інтелекту. Навички 
емоційного лідера. Стилі емоційного лідерства. Емоційне лідер-
ство. Резонансне лідерство. Становлення емоційного лідера. 
Відновлення і розвиток лідерських здібностей. Модель емоцій-
ного лідерства М. Кетс де Вріс. Емоційні установки колективу. 
Лідери, які викликають любов, і лідери, які викликають страх. 
Дійсний і бажаний образ компанії. Керівництво командою на 
основі емоційного інтелекту. 
ТЕМА 6. ХАРИЗМАТИЧНЕ ЛІДЕРСТВО 
Харизма. Харизма як об’єкт дослідження. Харизма й нат-
хнення. Харизма та спосіб вести за собою. Харизма і мотивація. 
Харизма та влада. Харизма та висловлення вдячності. Харизма 
та успіх. Харизма та управління людьми. Харизма та сила пере-
конання. Харизма та міжособистісні взаємовідносини. Харизма 
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та псевдохаризма. Чи можна оволодіти харизмою? Основні 
моделі харизматичного лідерства. Особистість харизматичного 
лідера. Поведінка харизматичного лідера. Послідовники хариз-
матичного лідера. 
ТЕМА 7. РОБОТА ЛІДЕРА З КОМАНДОЮ 
Що таке команда. Контекст роботи в команді. Вигоди роботи 
в команді. Компетентність команди. Типи команд. Стилі управ-
ління командою. Сутність управління командою. Управління 
часом. Самосвідомість. Отримання зворотнього зв’язку. Стадії 
розвитку команди. Створення збалансованої команди. Співбесі-
ди та набір нових членів команди. Особистість і робота в коман-
ді. Спрямованість та цінності: створення індивідуальної коман-
ди. Визначення ролей у команді. Покращення комунікацій у 
команді. Створення дружньої атмосфери в команді. Процеси в 
команді. Формування образу майбутнього, цілей та завдань. 
Проведення зборів. Заохочення участі. Творче вирішення проб-
лем. Прийняття рішень. Процеси планування та управління 
ризиками. Оцінка роботи, винагороди та стимули. Проблеми в 
команді. Причини невдач. Складні люди. Міжособистісні конф-
лікти. Групове мислення. Захисні практики. Перехід на ко-
мандний метод роботи. Внесення змін. Уповноваження коман-
ди. Налагодження зв’язків між командами. Рефлексивність: 
ключ до успіху в команди. 
ТЕМА 8. ЛІДЕР ЯК СОЦІАЛЬНИЙ  
АРХІТЕКТОР. ФОРМУВАННЯ КОРПОРАТИВНОЇ 
КУЛЬТУРИ Й ЦІННОСТЕЙ 
Створення образу майбутнього і визначення стратегії. Стра-
тегічне лідерство. Значення образу майбутнього. Загальні харак-
теристики образу майбутнього. Функціонування образу майбут-
нього на багатьох рівнях. Місія. Формулювання стратегії. 
Основна компетенція. Синергія. Створення цінностей для спо-
живачів. Стратегії в дії. Внесок лідера. Передбачення майбут-
нього і стимулювання діяльності. Прийняття рішень лідерами. 
Корпоративна культура. Що таке культура? Значення культури 
організації. Сила культури і адаптації. Формування культури. 
Церемонії. Історії. Символи. Особлива мова. Відбір і соціалі-
зація  співробітників.  Щоденні   дії.   Утвердження   різнорідних  
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цінностей при формуванні корпоративної культури. Адаптивна 
культура. Культура досягнень. Кланова культура. Бюрократична 
культура. Етичні цінності організації. Лідерство, яке утверджує 
корпоративні цінності. Особиста етика. Фактори успішного 
лідерства. 
ТЕМА 9. ТРАНСФОРМАЦІЙНЕ ЛІДЕРСТВО 
Трансакційне лідерство. Контенум лідерських стилів Басса-
Аволіо. Відмінності в поведінці лідера стосовно підлеглих у 
внутрішньогрупових та позагрупових взаємовідносинах. Модель 
атрибутивного лідерства. Становлення класичної теорії транс-
формаційного лідерства. Державне й партнерське нетрансакцій-
не та трансакційне лідерство. Державне й партнерське транс-
формаційне лідерство. Типи лідерства залежно від послідовни-
ків і їх відносин із лідером. Альтернативні неокласичні теорії 
трансформаційного лідерства. Модель трансформаційного лі-
дерства Юнга. Організаційні зміни за Дж. Коттером. Навію-
вання людям відчуття необхідності змін. Створення команди 
реформаторів. Бачення перспектив і визначення стратегії. 
Пропаганда нової концепції майбутнього. Отримання швидких 
результатів. Закріплення досягнутих успіхів і поглиблення змін. 
Прискорення змін в корпоративній культурі. Характеристика 
інноваційних організацій і творчих особистостей. 
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Пакет комплексних контрольних робіт (завдань) із 
навчальної дисципліни «основи лідерства» 
КОМПЛЕКСНА КОНТРОЛЬНА РОБОТА 1 
ІЗ ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
І. Теоретична частина. 
1. Лідерство й управління: подібність і відмінність. 
2. Переваги й недоліки методу «батога та пряника». 
ІІ. Практична частина. 
1. Виберіть слово, яким можна завершити думку Ерла 
Найтінгейла: «Ми стаємо тими, ким себе … 
 малюємо; 
 уявляємо;  
 програмуємо. 
2. Теорія обслуговуючого лідерства – це теорія, згідно з 
якою: 
 лідер має бути наділений особливими якостями, які 
відрізняють його від інших людей; 
 лідер розглядається як герой, який володіє якостями 
досягати влади та впливати на людей, дякуючи своїм вро-
дженим здібностям вміє об’єднувати людей навколо себе; 
 лідер розглядається як людина, яка вміє ставити інтереси 
оточуючих вище своїх власних. 
3. Виберіть групу дій, характерних швидше для 
поведінки менеджера, ніж для лідера: 
 концентрується на людях, розвиває, реалізує нововведення; 
 підтримує статус-кво, використовує тотальний контроль, 
концентрується на системі та структурі;  
 сам собі господар і керується власними принципами й 
цінностями, породжує традиції, стиль поведінки та спілкування. 
4. Яке з нижченаведених тверджень, на Вашу думку, 
найбільш повно розкриває суть лідерства? 
 лідерство – це вміння завжди бути першим; 
 лідерство – це агресія і домінування над іншими; 
 лідерство – це певне автентичне самовираження людини, 
яка працює на досягнення значущої, позитивно перетворю-
вальної мети спільно з іншими людьми. 
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5. Вислів «Лідерство – найбільш очевидний і найменш 
зрозумілий феномен на землі» належить: 
 відомому філософу Нікколо Макіавеллі; 
 16-му президенту США Аврааму Лінкольну; 
 відомому медіа-магнату Руперту Мердоку.  
КОМПЛЕКСНА КОНТРОЛЬНА РОБОТА 2 
З ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
І. Теоретична частина. 
1. Монолітність та ефективність команди. Роль лідера 
організації з різнорідним складом персоналу. 
2. Стадії особистісного творчого процесу. 
ІІ. Практична частина. 
1. Делегування владних повноважень виступає: 
 внутрішнім мотиватором;  
 зовнішнім мотиватором.  
2. Стратегія – це: 
 приваблива концепція ідеального майбутнього, яка 
заслуговує довіри, але ще не реалізована;  
 спільний план роботи організації, який допомагає досягти 
корпоративної мети й описує розподіл ресурсів і взаємодію з 
довкіллям;  
 основна мета та причина існування організації. 
3. Реакцією на застосування особистої влади, зазвичай, 
буває схвалення, зміст якого полягає: 
 у виконанні підлеглими розпоряджень лідера незалежно 
від їх ставлення до розпоряджень; 
 у визнанні концепції лідера й виконанні його інструкцій;  
 у невиконанні інструкцій або непідкоренні наказам. 
4. «Лідер-виконавець»: 
 завжди виконує обіцянки; 
 схильний до надмірної турботливості та дотошності; 
 відданий своїй справі, володіє спеціальними навичками; 
 може не бачити цілого за частковим. 
5. Лідери використовують мотиваційну теорію «справед-
ливості», яка враховує: 
 чи дозволяють виконані завдання отримати бажані резуль-
тати; 
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 чи дозволяють докладені зусилля якісно виконати роботу; 
 чи враховуються зусилля і кінцеві результати підлеглого 
із зусиллями й кінцевими результатами його колег. 
КОМПЛЕКСНА КОНТРОЛЬНА РОБОТА 3 
З ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
І. Теоретична частина. 
1. Практика американського лідерства. 
2. Лідерство як система фреймів. 
ІІ. Практична частина. 
1. Лідерство як концептуальна ідея та новий науковий 
напрямок почало всебічно вивчатися дослідниками: 
 в античності (ІІ – V ст. н. е.); 
 період Відродження (ХV – ХVІІ ст.); 
 у Новітню добу (з ХІХ ст. – поч. ХХ ст.). 
2. В основі біхевіористичного напряму у вивченні 
лідерства лежать: 
 психологічні характеристики лідера; 
 аналіз реальних дій лідера. 
3. Проактивний фокус – це: 
 позитивна енергія, яка збільшує коло впливу, концентра-
ція зусиль на тих сферах життєвих явищ, де від лідера щось 
залежить;  
 негативна енергія, яка звужує коло впливу, загострення 
уваги на недоліках людей і проблемах зовнішнього середовища. 
4. Харизма – це: 
 красиве обличчя лідера; 
 особлива якість лідера; 
 діловий костюм лідера. 
5. Зовнішня винагорода – це: 
 задоволення, яке отримує людина у процесі виконання 
певних дій, переживаючи почуття завершеності виконання 
складного завдання; 
 почуття гордості та впевненості в собі після розв’язання 
певної проблеми, що приносить користь оточуючим; 
 винагорода, яка виходить із зовнішніх джерел, часто 
маючи форму матеріальних цінностей. 
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КОМПЛЕКСНА КОНТРОЛЬНА РОБОТА 4 
З ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
І. Теоретична частина. 
1. Групи прискореного розвитку. 
2. Типи влади та реакції на її застосування. 
ІІ. Практична частина. 
1. Романтичне визначення «Лідерство схоже на красу, 
йому важко дати визначення, але коли ви його бачите, то 
точно знаєте, що воно перед вами». Це твердження нале-
жить: 
 німецькому романтику Гете; 
 американському політологу У. Беннісу; 
 античному філософу Аристотелю. 
2. До якого важливого для багатьох відкриття прийшли 
дослідники проблеми лідерства в 60-ті рр. ХХ ст.? 
 лідерські якості даються з народженням; 
 лідерським якостям можна навчитися.  
3. Реактивний фокус – це: 
 позитивна енергія, яка збільшує коло впливу, концент-
рація зусиль на тих сферах життєвих явищ, де від лідера щось 
залежить;  
 негативна енергія, яка звужує коло впливу, загострення 
уваги на недоліках людей і проблемах зовнішнього середовища.  
4. Догматизм – це: 
 якість, що характеризує людину із закритою свідомістю, 
яка не сприймає чужих ідей, не рахується з альтернативною 
думкою;  
 якість, яка характеризує людину з відкритою свідомістю, 
що завжди приймає рішення, лише зваживши всі думки й 
різнобічну інформацію. 
5. У функціональній команді начальник та підлеглі: 
 дотримуються формальних стосунків субординації; 
 знаходяться на одному ієрархічному рівні; 
 пов’язані між собою номінальними формальними зв’яз-
ками. 
550 
Продовж. дод. В 
КОМПЛЕКСНА КОНТРОЛЬНА РОБОТА 5 
З ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
І. Теоретична частина. 
1. Дефініції та суть лідерства. 
2. Кібернетика, менеджмент і лідерство, погляд на еволюцію 
менеджменту як науки. 
ІІ. Практична частина. 
1. Делегування владних повноважень виступає: 
 внутрішнім мотиватором;  
 зовнішнім мотиватором.  
2. Тактиками посилення влади лідера є: 
 заміна на іншого лідера; 
 використання раціональних доказів, формування симпатії 
в оточуючих, дотримання правила взаємності, формування 
альянсів;  
 взаємозалежність відділів, контроль над інформацією, 
центральне становище, усунення невизначеності. 




 боязнь конфліктів; 
 пасивність членів команди; 
 безвідповідальність; 
 невимогливість; 
 байдужість до результатів. 
4. Делегування владних повноважень належить до 
мотиваційних потреб: 
 вищого рівня; 
 нижчого рівня. 
5. Які автори працювали чи працюють над дослідженням 
теорій лідерства? 
 Парацельс, Д. Менделєєв, Лаплас, Ж. Кюрі, М. Остроград-
ський, Ю. Кондратюк; 
 С. Кови, Р. Дафт, Д. Уелч, Дж. Максвелл, У. Байхем, 
Р. Шарма;  
 Авиценна, Гіппократ, С. Вавилов, І. Мечніков, В. Докучаєв. 
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КОМПЛЕКСНА КОНТРОЛЬНА РОБОТА 6 
З ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
І. Теоретична частина. 
1. Теорія очікування та теорія справедливості. 
2. Команда. Типи, характеристики, стадії розвитку команди. 
ІІ. Практична частина. 
1. Романтичне визначення «Лідерство схоже на красу, 
йому важко дати визначення, але коли ви його бачите, то 
точно знаєте, що воно перед вами». Це твердження нале-
жить: 
– німецькому романтику Гете; 
– американському політологу У. Беннісу; 
– античному філософу Аристотелю. 
2. Які якості у вашого лідера вас більше б захоплювали? 
– уміння підвищувати власну значимість, увічнюючи існую-
чі процеси і порядки; 
– уміння бачити мету й намагання знайти свіже вирішення 
проблеми;  
– байдужість до розумів і сердець підлеглих, хвилювання за 
продуктивність і результати праці. 
3. Теорія обслуговуючого лідерства – це теорія, згідно з 
якою: 
– лідер має бути наділений особливими якостями, які 
відрізняють його від інших людей; 
– лідер розглядається як герой, який володіє якостями 
досягати влади та впливати на людей, дякуючи своїм вро-
дженим здібностям вміє об’єднувати людей навколо себе; 
– лідер розглядається як людина, яка уміє ставити інтереси 
оточуючих вище своїх власних. 
4. Реактивний фокус – це: 
– позитивна енергія, яка збільшує коло впливу, концентра-
ція зусиль на тих сферах життєвих явищ, де від лідера щось 
залежить;  
– негативна енергія, яка звужує коло впливу, загострення 
уваги на недоліках людей і проблемах зовнішнього середовища.  
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– логіка, лояльність, ввічливість, самоконтроль, енергійність; 
– здоров’я, комфортне життя, безпека родини, реалізація 
своїх здібностей; 
– здібності, сміливість, широкий світогляд, уміння прийти 
на допомогу. 
КОМПЛЕКСНА КОНТРОЛЬНА РОБОТА 7 
З ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
І. Теоретична частина. 
1. Теорія надбаних потреб, мотивація за допомогою 
підкріплення. 
2. Сімнадцять критеріїв успіху груп прискореного розвитку. 
ІІ. Практична частина. 
1. Внутрішні винагороди – це: 
– винагороди, що виходять із зовнішніх джерел, часто 
мають форму матеріальних цінностей; 
– задоволення, яке отримує людина у процесі виконання 
певних дій, приносячи користь оточуючим.  
2. Реакцією на застосування особистої влади, зазвичай, 
буває схвалення, зміст якого полягає: 
– у виконанні підлеглими розпоряджень лідера незалежно 
від їх ставлення до розпоряджень; 
– у визнанні концепції лідера й виконанні його інструкцій;  
– у невиконанні інструкцій або непідкоренні наказам. 
3. «Лідер-спеціаліст»: 
– завжди виконує обіцянки; 
– схильний до надмірної турботливості та дотошності; 
– відданий своїй справі, володіє спеціальними навичками; 
– може не бачити цілого за частковим. 
4. Визначте, у якому рядку у правильному ієрархічному 
порядку вишикувані потреби, які розглядаються за теорією 
Маслоу: 
– повага, приналежність, фізіологічні потреби, безпека, 
самоактуалізація; 
– приналежність, фізіологічні потреби, самоактуалізація, 
повага, безпека; 
– фізіологічні потреби, безпека, приналежність, повага, 
самоактуалізація. 
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5. Тест особистості, який використовує чотири пари 
атрибутів для визначення одного із 16 різних типів, що 
визначає індивідуальні відмінності через перевагу того чи 
того способу збору, оцінки інформації, необхідної для аналізу 
проблеми та прийняття рішення лідерами, – носить назву: 
– теорія П. Херсі та К. Бланшара; 
– індикатор типів Майерс-Брігс;  
– теорія С. Кучмарскі та Т. Кучмарскі. 
КОМПЛЕКСНА КОНТРОЛЬНА РОБОТА 8 
З ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
І. Теоретична частина. 
1. Лідерство та мотивація. Внутрішні й зовнішні винагороди. 
2. Основні причини невдач сучасних лідерів у світлі нової 
парадигми. 
ІІ. Практична частина. 
1. Романтичне визначення «Лідерство схоже на красу, 
йому важко дати визначення, але коли ви його бачите, то 
точно знаєте, що воно перед вами». Це твердження нале-
жить: 
– німецькому романтику Гете; 
– американському політологу У. Беннісу; 
– античному філософу Аристотелю. 
2. Співробітники Техаського університету Роберт Блейк 
та Джейн Моутон на основі досліджень та оцінок лідерів за 
двома критеріями – увага до людей та увага до виробництва 
– розробили двомірну модель, яку назвали «решіткою лідер-
ства». Згруповані оцінки відображають: 
– якісні характеристики лідерів: інтелект, чесність, наполег-
ливість (драйв), упевненість у собі, стійкість до стресів, 
незалежність; 
– п’ять стилів менеджменту: менеджмент команди, мене-
джмент заміського клубу, менеджмент влади – підкорення, 
центристський менеджмент, послаблений менеджмент;  
– лідерство, за котрого існує прагнення централізації влади, 
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3. На думку якого відомого вченого однією з характерис-
тик лідера є проактивний чи реактивний фокуси впливу? 
– Аристотеля; 
– Н. Макіавеллі; 
– С. Кові.  
4. Добросовісність – це: 
– здатність людини бути відповідальною, обов’язковою, 
цілеспрямованою, наполегливою;  
– здатність людини домінувати над іншими. 
5. Транзакційне лідерство фокусується на: 
– стратегічних цілях і принципах; 
– практичних результатах та поточних справах. 
КОМПЛЕКСНА КОНТРОЛЬНА РОБОТА 9 
З ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
І. Теоретична частина. 
1. Модель ситуативного лідерства Фідлера. 
2. Джерела та тактики посилення влади лідера в організації. 
ІІ. Практична частина. 
1. Мудрому китайському філософу Конфуцію належить 
одне з найцікавіших визначень лідерства: 
 суть лідерства – рухатись до певної мети, замість того, 
щоб бродити безцільно; 
 щоб утвердитися самому, необхідно допомогти утвер-
дитися іншим;  
 лідерство схоже на красу, йому важко дати визначення, 
але коли ви його бачите, то точно знаєте, що воно перед вами. 
2. Талановиті вчені 60-х рр. ХХ ст. Роберт Блейк та 
Джейн Моутон, досліджуючи зворотній зв’язок персоналу з 
керівництвом, дійшли висновку, що можна охарактери-
зувати лідера з огляду на його орієнтацію чи то на підлеглих, 
чи то на завдання. Такі дослідження продовжили: 
– розробку теорій психологічних характеристик лідера; 
– розробку теорій біхевіоризму.  
3. Реактивний фокус – це: 
– позитивна енергія, яка збільшує коло впливу, концент-
рація зусиль на тих сферах життєвих явищ, де від лідера щось 
залежить;  
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– негативна енергія, яка звужує коло впливу, загострення 
уваги на недоліках людей і проблемах зовнішнього середовища.  
4. «Лідер-організатор»:  
– об’єктивно оцінює внесок кожного в спільну справу; 
– має посередній інтелект та не найвищі творчі здібності; 
– виступає рушійною силою в команді; 
– легко провокований, здатен образити. 
5. Стратегічне лідерство – це: 
– зміцнення стосунків між співробітниками, накопичення 
емоційного банківського рахунку для досягнення влади, коли 
люди йдуть за лідером на основі власного вибору; 
– досягнення стратегічної мети й організація структур та 
систем відповідно до цієї мети; 
– уміння передбачати майбутнє, проявляти гнучкість, мис-
лити стратегічно та співпрацювати з оточуючими заради змін, 
спрямованих на посилення конкурентоздатності.  
КОМПЛЕКСНА КОНТРОЛЬНА РОБОТА 10 
З ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
І. Теоретична частина. 
1. Інноваційне лідерство. 
2. Критерії успіху. 
ІІ. Практична частина. 
1. Сучасні лідери досягають ефективних результатів, 
застосовуючи частіше на практиці: 
 метод «батога і пряника»; 
 делегування владних повноважень;  
 метод підкріплення. 
2. Мотивація – це: 
 внутрішні та зовнішні сили, що впливають на людину, які 
вселяють у неї ентузіазм, примушуючи проявляти наполегли-
вість, і визначають напрям дій;  
 приваблива концепція ідеального майбутнього, яка заслу-
говує довіри, але ще не реалізована. 
3. Референтна влада заснована на: 
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 особистісних характеристиках лідера, які спонукають 
поважати керівника. 
4. Двофакторну теорію потреб, що включає гігієнічні та 
мотиваційні фактори, які мають враховувати лідери при 
мотивації підлеглих, запропонував учений: 
 Абрахам Залезенік; 
 Мак Кллеланд; 
 Фредерік Герцберг. 
5. Які з перелічених позицій складають групу тер-
мінальних цінностей? 
 логіка, лояльність, ввічливість, самоконтроль, енергійність; 
 здоров’я, комфортне життя, безпека родини, реалізація 
своїх здібностей; 
 здібності, сміливість, широкий світогляд, уміння прийти 
на допомогу. 
КОМПЛЕКСНА КОНТРОЛЬНА РОБОТА 11 
З ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
І. Теоретична частина. 
1. Правила лідерства. 
2. Модель особистості. Якості та поведінка лідера. 
ІІ. Практична частина. 
1. Проста модель мотивації людини включає: 
 потреби, поведінку, винагороди; 
 запис у трудовій книжці; 
 тарифну відпустку. 
2. Експертна влада заснована на: 
 повноваженнях карати людей; 
 повноваженнях винагороджувати людей; 
 професійних знаннях і навичках, потрібних для виконання 
завдання.  
3. «Лідер-колективіст»: 
 володіє тверезою думкою, холоднокровністю, розваж-
ливістю; 
 володіє невмінням захоплювати інших; 
 здатен адаптуватися до людей і ситуацій; 
 здатен пристосовуватися до кризових ситуацій. 
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4. Лідери використовують мотиваційну теорію «справед-
ливості», яка враховує: 
 чи дозволяють виконані завдання отримати бажані 
результати; 
 чи дозволяють докладені зусилля якісно виконати роботу; 
 чи враховуються зусилля і кінцеві результати підлеглого 
із зусиллями й кінцевими результатами його колег. 
5. Що визначає локус контролю? 
 те, на що людина покладає відповідальність за своє життя;  
 здатність людини адекватно реагувати на зовнішні 
стимули; 
 здатність людини домінувати над іншими. 
КОМПЛЕКСНА КОНТРОЛЬНА РОБОТА 12 
З ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
І. Теоретична частина. 
1. Відбір і соціалізація співробітників. 
2. Модель Врума-Яго. 
ІІ. Практична частина. 
1. Позитивне підкріплення, негативне підкріплення, 
покарання, припинення – це сладові: 
 мотиваційної теорії очікувань; 
 мотиваційної теорії справедливості; 
 модифікації поведінки за допомогою підкріплення.  
2. Джерелами посилення влади лідера в організації є: 
 заміна на іншого лідера; 
 взаємозалежність відділів, контроль над інформацією, 
центральне становище, усунення невизначеності.  
3. «Лідер-виконавець»: 
 завжди виконує обіцянки; 
 схильний до надмірної турботливості та дотошності; 
 відданий своїй справі, володіє спеціальними навичками; 
 може не бачити цілого за частковим. 
4. Просування по службовій драбині – це: 
 зовнішня індивідуальна винагорода; 
 зовнішня системна винагорода; 
 внутрішня системна винагорода. 
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5. Для того щоб бути ефективним лідером сьогодні в 
постійно змінному динамічному світі, необхідно: 
 достатньо досконало знати якусь одну з теорій лідерства; 
 краще володіти знаннями про всі існуючі теорії лідерства;  
 взагалі нічого не знати, пливти за течією, куди винесе. 
КОМПЛЕКСНА КОНТРОЛЬНА РОБОТА 13 
З ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
І. Теоретична частина. 
1. Лідерство, яке утверджує корпоративні цінності. 
2. Еволюція теорій лідерства. 
ІІ. Практична частина. 
1. Якщо складається ситуація недостатньо складного за-
вдання, Ви, як лідер, оберете стиль: 
 орієнтований на досягнення (постановка більш високих 
цілей);  
 підтримки (формування впевненості в собі, необхідної для 
виконання завдання); 
 директивний (пояснення шляхів і винагород). 
2. Лідер із проактивним фокусом: 
 відчуває себе жертвою; 
 випромінює позитивну енергію;  
 постійно скаржиться і звинувачує. 
3. Талановиті вчені 60-х рр. ХХ ст. Роберт Блейк та 
Джейн Моутон, досліджуючи зворотній зв’язок персоналу з 
керівництвом, дійшли висновку, що можна охарактеризу-
вати лідера з огляду на його орієнтацію чи то на підлеглих, 
чи то на завдання. Такі дослідження продовжили: 
 розробку теорій психологічних характеристик лідера; 
 розробку теорій біхевіоризму.  
4. Уважають себе консерваторами й охоронцями існую-
чого порядку, системи, з якою себе асоціюють і від якої 
отримують винагороду: 
 лідери; 
 менеджери.  
5. Мудрому китайському філософу Конфуцію належить 
одне з найцікавіших визначень лідерства: 
 суть лідерства – рухатись до певної мети, замість того, 
щоб бродити безцільно; 
559 
Продовж. дод. В 
 щоб утвердитися самому, необхідно допомогти утвер-
дитися іншим;  
 лідерство схоже на красу, йому важко дати визначення, 
але коли ви його бачите, то точно знаєте, що воно перед вами. 
КОМПЛЕКСНА КОНТРОЛЬНА РОБОТА 14 
З ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
І. Теоретична частина. 
1. Знання когнітивних відмінностей для налагодження 
взаємовідносин лідера з підлеглими. 
2. Делегування владних повноважень. 
ІІ. Практична частина. 
1. Бути автентичним означає: 
 виражати себе без переоцінки й фальші, чинити дії, які 
несуть за собою позитивні зміни, бути чесним, відвертим, смі-
ливим, долати інертність і перепони; 
 бути дорослою вихованою людиною, люб’язно ставитися 
до колег; 
 бути людиною, яка, отримавши вищу освіту, уміє підтри-
мати розмову. 
2. Яку умовну назву носить теорія лідерства, яка розгля-
дає в обов’язковому порядку лідера як героя, який володіє 
якостями досягати влади і впливати на людей, дякуючи 
своїм вродженим здібностям вміє об’єднувати людей навко-
ло себе? 
 теорія впливу; 
 теорія взаємовідносин 
 теорія великої людини.  
3. Екстраверт – це: 
 людина розкута, упевнена в собі, енергійна, комунікатив-
на, орієнтована переважно на вплив зовнішніх стимулів;  
 людина, яка любить планувати все завчасно, тримає свої 
почуття під контролем, любить в усьому порядок, замкнена. 
4. Харизматичний лідер – це: 
 красива людина, яка завжди провокує своїм зовнішнім 
виглядом; 
 віртуальний образ, який ніхто ніколи не бачив; 
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 особистість, наділена благодаттю, яка надихає, мотивує 
діяти так, щоб люди долали свої звичні можливості, не дивля-
чись ні на які жертви і перешкоди. 
5. «Лідер-генератор» здатен: 
 вирішувати найскладніші завдання; 
 випускати практичні, важливі деталі; 
 знаходити нові можливості та нові контакти; 
 швидко втрачати зацікавленість до справи. 
КОМПЛЕКСНА КОНТРОЛЬНА РОБОТА 15 
З ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
І. Теоретична частина. 
1. Роль лідера у визначенні образу майбутнього. 
2. Решітка лідерства Р. Блейка та Дж. Моутона. 
ІІ. Практична частина. 
1. Теорія надбаних потреб, сформульована Девідом Мак 
Клелландом, включає в себе: 
 гігієнічні потреби, мотиваційні потреби; 
 фізіологічні потреби, безпеку; 
 потреби в досягненнях, налагодженні соціальних зв’язків, 
в отриманні влади.  
2. Особиста влада включає: 
 експертну, референтну;  
 легітимну, винагороджуючу, примусову. 
3. «Лідер-аналітик»: 
 володіє тверезою думкою, холоднокровний, розважливий; 
 володіє невмінням захоплювати інших; 
 здатен адаптуватися до людей і ситуацій; 
 здатен пристосовуватися до кризових ситуацій. 
4. Використовуючи теорію мотивацій для ефективності 
дій, лідер має враховувати можливість модифікації поведін-
ки підлеглих за допомогою позитивного підкріплення, 
змістом якого є: 
 невідкладна винагорода за добре виконану роботу у стислі 
терміни; 
 відміна покарання після покращення поведінки співро-
бітника; 
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 позбавлення підлеглого винагород. 
5. Лідер, який переконаний у необхідності контролювати, 
залякувати й направляти співробітників, володіє, за визна-
ченням ученого Мак-Грегора: 
 установкою за Теорією Х, яка передбачає, що люди в 
основному ліниві, не мотивовані на роботу й мають природну 
схильність уникати відповідальності;  
 установкою за Теорією У, яка передбачає, що людям не 
притаманне бажання працювати, і що вони в основному 
прагнуть робити те, що їм цікаво. 
КОМПЛЕКСНА КОНТРОЛЬНА РОБОТА 16 
З ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
І. Теоретична частина. 
1. Критерії відбору кандидатів до груп прискореного 
розвитку. 
2. Формулювання стратегії. 
ІІ. Практична частина. 
1. Лідер, у якого, за визначенням ученого Еда Германа, у 
цілісній моделі мозку домінує Квадрант С, пов’язаний з 
ефективним та інтуїтивним мисленням: 
 буде проявляти себе на керівній посаді людиною експре-
сивною, емоційною, дружелюбною, довірливою, приділятиме 
більше уваги почуттям людей, ніж завданням і процедурам; 
 буде проявляти себе на керівній посаді людиною дирек-
тивною, автократичною, консервативною, віддаватиме перевагу 
справі з точною інформацією і конкретними фактами, не 
надаючи значення людським емоціям. 
2. Емоційна стабільність – це: 
 здатність людини домінувати над іншими; 
 відчуття деякої невпевненості в собі, втрата контролю над 
емоціями; 
 здатність адаптуватися до ситуації, уміння зберігати спо-
кій, мінімізувати помилки, пов’язані з особистісними якостями. 
3. За ситуативної теорії «шляхи – цілі», який стиль 
краще обрати для ефективного лідерства, якщо підлеглий 
відчуває невпевненість у собі? 
 директивний стиль (пояснення шляхів і винагород); 
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 стиль участі (з’ясування потреб співробітників, корекція 
винагород); 
 стиль підтримки (формування впевненості в собі, 
необхідної для виконання завдання).  
4. Яку назву отримала теорія лідерства, поширена в 70-ті 
роки ХХ ст., коли в основу поведінки лідера в одному 
випадку бралася крайня рішучість, здатність мотивувати 
людей до дій, в іншому – уміння вислухати підлеглого? 
 біхевіористична теорія; 
 теорія великої людини; 
 ситуативна або варіаційна теорія.  
5. Теорія мотивації, сформульована Абра хамом Маслоу, 
включає в себе: 
 фізіологічні потреби, безпеку, приналежність, повагу, 
самоактуалізацію.  
 потреби послідовників, соціальні потреби. 
КОМПЛЕКСНА КОНТРОЛЬНА РОБОТА 17 
З ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
І. Теоретична частина. 
1. Виховання лідера у своїй організації 
2. Призначення місії. 
ІІ. Практична частина. 
1. Теорія взаємовідносин – це теорія лідерства відповідно 
до якої: 
 головним фактором успішності лідера дослідники вва-
жають міжособистісні відносини; 
 групи вчених аналізують ситуативні змінні, вивчаючи 
різні завдання, структуру робочого середовища, змінні зовнішні 
фактори; 
 лідер має бути наділений особливими якостями, які 
відрізняють його від інших людей. 
2. Екстернали покладають відповідальність за своє життя: 
 на себе (внутрішній локус контролю); 
 на зовнішні сили (зовнішній локус контролю);  
 на керівника організації.  
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3. Автором теорії трансформаційного лідерства, яка є 
найпоширенішою сьогодні як у життєвій практиці сучасних 
реалій, так і в наукових розробках, уважають: 
 Платона та Аристотеля; 
 Джеймса Макгрегора Бернса;  
 Мері Паркер Фоллетт. 
4. Харизматичне лідерство: 
 завжди є ефективним; 
 може мати як ефект побудови, так і ефект руйнування.  
5. Ментальністю символічного фрейму лідерства є 
представлення організації як: 
 театру, де відбуваються духовні дії і втілюються мрії;  
 механізму, роботу якого можна налагодити шляхом еконо-
мічного аналізу та планування; 
 «джунглі», джерело влади й сукупність схем. 
КОМПЛЕКСНА КОНТРОЛЬНА РОБОТА 18 
З ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
І. Теоретична частина. 
1. Теорія життєвого циклу Херсі та Бланшара. 
2. Принципи успішного лідерства. 
ІІ. Практична частина. 
1. Образ майбутнього має бути: 
 феєричним, фантастичним, яскравим; 
 сфокусованим, гнучким, зрозумілим;  
 прямолінійним, незаперечним. 
2. Місія – це: 
 приваблива концепція ідеального майбутнього, яка 
заслуговує довіри, але ще не реалізована;  
 спільний план роботи організації, який допомагає досягти 
корпоративної мети й описує розподіл ресурсів і взаємодію з 
довкіллям;  
 основна мета та причина існування організації.  
3. Команда – це: 
 група людей, які взаємодіють між собою, координуючи 
свою роботу для досягнення спільних цілей, доповнюючи й 
розвиваючи одне одного; 
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 група людей, які пов’язані між собою лише тимчасовими 
виробничими зв’язками для виконання поставленого завдання; 
 відносно стабільний колектив людей, метою існування 
якого є здійснення спільних взаємопов’язаних дій для 
досягнення спільної мети. 
4. Трансформаційне лідерство фокусується на: 
 стратегічних цілях і принципах; 
 практичних результатах та поточних справах. 
5. Догматизм – це: 
 якість, що характеризує людину із закритою свідомістю, 
яка не сприймає чужих ідей, не рахується з альтернативною 
думкою;  
 якість, що характеризує людину з відкритою свідомістю, 
яка завжди приймає рішення, зваживши всі думки й різнобічну 
інформацію. 
КОМПЛЕКСНА КОНТРОЛЬНА РОБОТА 19 
З ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
І. Теоретична частина. 
1. Підприємство як система. Чи існує управління без 
системи? 
2. Теорії мотивацій: ієрархія потреб, двофакторна теорія. 
ІІ. Практична частина. 
1. Зовнішня індивідуальна винагорода – це: 
 почуття гордості за добре виконане завдання, яке сприяє 
успіху організації; 
 задоволення, яке людина отримує від своєї роботи;  
 просування по службовій драбині, премія.  
2. У рамках структурного фрейму лідерства образ 
організації домінує як: 
 «джунглі», джерело влади й сукупність схем; 
 сім’я або клан; 
 механізм, роботу якого можна налагодити шляхом 
економічного аналізу та планування.  
3. Мотивація – це: 
 поведінка, яка виражається в діях, спрямованих на 
здобуття засобів для існування; 
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 діючі на людину внутрішні та зовнішні сили, які вселяють 
ентузіазм, примушуючи проявляти наполегливість, і визначають 
напрямок дій;  
 поведінка, яка спрямована на отримання задоволення. 
4. Переконання, що в організації мають існувати від-
мінності між людьми, які визначаються владними повнова-
женнями та посадою, – це якість, яка відображає: 
 добросовісність лідера; 
 авторитарність лідера;  
 емоційність лідера. 
5. Інтроверт – це: 
 людина розкута, упевнена в собі, енергійна, орієнтована 
на вплив зовнішніх стимулів;  
 людина стримана, спокійна, сором’язлива, орієнтується на 
сигнали свого внутрішнього світу;  
 людина, яка почувається завжди активною, має широке 
коло знайомих, може бути імпульсивною, втрачати контроль 
над емоціями. 
КОМПЛЕКСНА КОНТРОЛЬНА РОБОТА 20 
З ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
І. Теоретична частина. 
1. Емоційне лідерство або керівництво на основі емоційного 
інтелекту. 
2. Теорія «великої людини». 
ІІ. Практична частина. 
1. Екстернали: 
 прагнуть виконувати структуровані, чітко визначені зав-
дання. Мають успіх у ситуаціях, які вимагають чутливості та 
конформізму, але менш ефективні, якщо потрібно проявляти 
ініціативу, творчий початок, незалежність дій;  
 мають сильну внутрішню мотивацію, краще контролюють 
власну поведінку, активно беруть участь у соціальному та полі-
тичному житті, більш орієнтовані на досягнення цілей, прагнуть 
впливати на оточуючих, бути лідерами.  
2. Термінальні цінності за визначенням ученого Мілтона 
Родича – це: 
 переконання відносно бажаних життєвих цілей;  
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 переконання відносно форм поведінки, які можливі для 
досягнення мети. 
3. До потреб вищих рівнів, які забезпечуються сучасним 
лідерством, а не традиційним менеджментом, належать: 
 метод батога та пряника, контроль за людьми, адекватні дії; 
 передача владних повноважень, зростання і розвиток 
персоналу, повне розкриття потенціалу підлеглих. 
4. Небезпекою політичного фрейму лідерства є: 
 недостатність змістовності та практичності; 
 використання влади у власних інтересах;  
 комплекс «месії». 
5. Стратегія – це: 
 приваблива концепція ідеального майбутнього, яка заслу-
говує довіри, але ще не реалізована;  
 спільний план роботи організації, який допомагає досягти 
корпоративної мети й описує розподіл ресурсів і взаємодію з 
довкілля;  
 основна мета та причина існування організації. 
КОМПЛЕКСНА КОНТРОЛЬНА РОБОТА 21 
З ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
І. Теоретична частина. 
1. Що таке корпоративна культура? 
2. Лідерство й менеджмент: зміст різниці. 
ІІ. Практична частина. 
1. Трансформаційне лідерство: 
 виходить із потреб людини робити свою справу й зароб-
ляти на життя, орієнтується на тактичних завданнях; 
 підтримує структури й системи, які сприяють досягненню 
практичних результатів і максимальної продуктивності, та га-
рантує отримання прибутків у найближчій перспективі; 
 виходить із потреб перетворювати людей та організації, 
досягати довготривалих цілей без шкоди цінностям і принципам 
людей, досягати незворотних позитивних змін. 
2. Інтернали покладають відповідальність за своє життя: 
 на себе ( внутрішній локус контролю);  
 на зовнішні сили ( зовнішній локус контролю); 
 на керівника організації. 
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3. Ви зіткнулися із ситуацією, коли Вам доводиться пра-
цювати із групою менеджерів, які мають низький фаховий 
рівень. Який стиль лідерства за ситуативною теорією Херсі 
та Бланшара Вам краще обрати в цій конкретній ситуації? 
 пояснення (значний інтерес до завдань, незначний інтерес 
до взаємовідносин);  
 участі (незначний інтерес до завдань, значний інтерес до 
взаємовідносин); 
 делегування (незначний інтерес до завдань, незначний 
інтерес до взаємовідносин). 
4. Модель вертикального діадного зв’язку, взаємовідно-
сини між лідером і членами групи, налагодження парт-
нерських стосунків, системи й мережі – це елементи 
 теорії особистісних якостей; 
 поведінкової теорії; 
 теорії індивідуалізованого лідерства. 
5. Які характеристики притаманні швидше менеджерам, 
аніж лідерам? 
 мають програмний склад розуму, що не переносить 
нововведень і змін;  
 для самовизначення не потребують посад і ролей; 
 стурбовані ідеями й тим, який вплинуть ці ідеї на людей. 
КОМПЛЕКСНА КОНТРОЛЬНА РОБОТА 22 
З ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
І. Теоретична частина. 
1. Поведінкові теорії. Стилі лідерства. 
2. Особливості японського лідерства. 
ІІ. Практична частина. 
1. Античні філософи Платон та Аристотель дотриму-
вались думки, яка мала та продовжує знаходити своїх 
послідовників серед дослідників: 
 є люди, у яких від природи закладена здатність вести за 
собою інших;  
 шлях до лідерства – це не індивідуальна стежка, якою лю-
дина має пройти самотньо, а дорога, яка існує тільки у просторі 
взаємовідносин з іншими людьми; 
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 лідерство схоже на красу, йому важко дати визначення, 
але коли ви його бачите, то точно знаєте, що воно перед вами. 
2. Інтелект, чесність, наполегливість (драйв), упевне-
ність у собі, незалежність – характеристики, які стосуються 
теорії лідерства, що отримала назву: 
 теорія індивідуалізованого лідерства; 
 поведінкова теорія лідерства; 
 теорія особистих якостей лідера. 
3. Відкритість досвіду – це: 
 здатність людини адаптуватися до ситуації, зберігати 
спокій та впевненість у собі; 
 широке коло інтересів, багата уява, творчий початок, 
прагнення пізнавати нове, мандрувати, цікавитися мистецтвом, 
багато читати, проявляти цікавість;  
 здатність людини бути відповідальною, прощати, співчу-
вати, домовлятися. 
4. Поведінковий компонент установки особистості – це: 
 вміння і навички особистості;  
 розум та знання людини про об’єкт;  
 почуття людини до об’єкта.  
5. У крос-функціональній команді начальник та підлеглі: 
 дотримуються формальних стосунків субординації; 
 знаходяться на одному ієрархічному рівні; 
 пов’язані між собою номінальними формальними зв’яз-
ками. 
КОМПЛЕКСНА КОНТРОЛЬНА РОБОТА 23 
З ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
І. Теоретична частина. 
1. Ситуативні теорії лідерства. 
2. У чому полягають фундаментальні трансформації, які 
вимагають лідерських якостей? 
ІІ. Практична частина. 
1. Передача владних повноважень, зростання і розвиток, 
повне розкриття потенціалу належать до потреб: 
 вищого рівня, які характерні сучасному лідерству;  
 нижчого рівня, які характерні традиційному менеджменту.  
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2. «Лідер-координатор»:  
 об’єктивно оцінює внесок кожного у спільну справу; 
 має посередній інтелект та не найвищі творчі здібності; 
 виступає рушійною силою в команді; 
 легко провокований, здатен образити. 
3. Афективний компонент установки особистості – це: 
 вміння і навички особистості; 
 розум та знання людини про об’єкт;  
 почуття людини до об’єкта.  
4. Виберіть групу характеристик, які, на думку дослід-
ників, найсуттєвіше впливають на ефективність лідерства: 
 високий зріст, агресивність, домінування, середній вік, 
спортивна статура; 
 яскравий одяг, домінування, кремезний вигляд, колір 
очей, пунктуальність; 
 екстраверсія, чутливість, добросовісність, емоційна ста-
більність, відкритість досвіду. 
5. Теорія впливу – це теорія лідерства, яка вивчає: 
 поведінкові ролі ефективних і неефективних лідерів; 
 взаємний вплив лідера та групи один на одного;  
 особливі якості лідера, які відрізняють його від інших. 
КОМПЛЕКСНА КОНТРОЛЬНА РОБОТА 24 
З ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
І. Теоретична частина. 
1. Теорії індивідуалізованого лідерства. 
2. Теорія шляхи-цілі. 
ІІ. Практична частина. 
1. Виберіть правильне завершення думки «Мудрі висло-
ви часто вивішують на стінах кабінетів, а вони повинні 
жити …»: 
 у високих небесах; 
 в розумі людей; 
 в людських серцях. 
2. Образ майбутнього – це: 
 основна мета та причина існування організації; 
 приваблива концепція ідеального майбутнього, яка заслу-
говує довіри, але ще не реалізована;  
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 спільний план роботи організації, який допомагає досягти 
корпоративної мети й описує розподіл ресурсів і взаємодію з 
довкіллям. 
3. У рамках політичного фрейму концентрація уваги 
спрямована на: 
 системах ефективності і формальної влади; 
 розподілі ресурсів, веденні переговорів, формуванні коаліцій;  
 людях, наданні підтримки й передачі владних повноважень. 
4. «Лідер-організатор»: 
 об’єктивно оцінює внесок кожного у спільну справу; 
 має посередній інтелект та не найвищі творчі здібності; 
 виступає рушійною силою в команді; 
 легко провокований, здатен образити. 
5. Фрейм – це: 
 певні форми поведінки лідера; 
 особливий ракурс сприйняття лідером світу;  
 набір засобів, які визначають стилі лідерства. 
КОМПЛЕКСНА КОНТРОЛЬНА РОБОТА 25 
З ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ ЛІДЕРСТВА» 
І. Теоретична частина. 
1. Цінності та установки лідера. 
2. Особиста етика.  
ІІ. Практична частина. 
1. Влада лідера – це: 
 здатність людини або підрозділу організації впливати на 
інших людей або підрозділи, щоб досягти бажаних результатів;  
 дія на установки, цінності, переконання і вчинки людей. 
2. «Лідер-дослідник» може: 
 вирішувати найскладніші завдання; 
 випускати практичні, важливі деталі; 
 знаходити нові можливості та нові контакти; 
 швидко втрачати зацікавленість до справи. 
3. Теорія надбаних потреб, розроблена Девідом Мак 
Клелландом, яку не можуть ігнорувати сучасні лідери, 
передбачає задоволення: 
 гігієнічних потреб; 
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 фізіологічних потреб; 
 потреб у досягненнях, у налагодженні соціальних зв’язків, 
в отриманні влади. 
4. Які з перелічених позицій складають групу інстру-
ментальних цінностей? 
 чесність, самоконтроль, уміння любити, високий рівень 
вимог; 
 комфортне життя, рівність, безпека родини, свобода; 
 національна безпека, спасіння душі, загальне визнання, 
справжня дружба. 
5. Реактивний фокус – це: 
 позитивна енергія, яка збільшує коло впливу, концент-
рація зусиль на тих сферах життєвих явищ, де від лідера щось 
залежить;  
 негативна енергія, яка звужує коло впливу, загострення 
уваги на недоліках людей і проблемах зовнішнього середовища.  
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Тематика та методичні рекомендації  
щодо підготовки курсових робіт 
1. МЕТОДИЧНІ РЕКОМЕНДАЦІЇ ДЛЯ ВИКОНАННЯ 
КУРСОВИХ РОБІТ ІЗ ДИСЦИПЛІНИ «ОСНОВИ 
ЛІДЕРСТВА» 
Загальні положення 
Курсова робота з дисципліни «Основи лідерства» викону-
ється відповідно до навчальної програми та є необхідним 
елементом процесу підготовки студентів за спеціальністю.  
Основною метою виконання курсової роботи з дисципліни є 
розвиток наукового мислення, творчих здібностей, опанування 
навичок самостійної роботи, пов’язаної з виявленням та систе-
матизацією фактичного матеріалу про сучасні напрями, тенден-
ції і досягнення у сфері управління персоналом та узагаль-
ненням наукової й навчальної літератури, формування вмінь 
аналізувати та критично оцінювати досліджуваний науковий і 
практичний матеріал.  
Виконання курсової роботи є складним і відповідальним 
завданням, оскільки у процесі її підготовки студент закріплює і 
поглиблює теоретичні та практичні знання з обраної спеціаль-
ності й застосовує їх для вирішення конкретних завдань.  
Тема курсової роботи може стати темою наукової доповіді, 
бакалаврської випускової роботи або темою дипломної і магіс-
терської робіт. 
Студентам надається право вибору теми курсової роботи в 
межах тематики, яка визначається кафедрою управління пер-
соналом та економіки праці. Поряд із цим студент може обрати 
й іншу тему для написання курсової роботи, яка в такому ви-
падку повинна бути узгоджена із провідним викладачем та 
завідувачем кафедри. У разі, якщо студент у встановлений 
терміни не обрав тему курсової роботи, кафедра має право 
визначити її на власний розсуд. 
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Керівництво курсовими роботами здійснюється професора-
ми, доцентами, старшими викладачами. В окремих випадках – 
асистентами, які мають досвід науково-педагогічної і практич-
ної роботи. Керівник курсової роботи: затверджує складений 
студентом план курсової роботи; визначає порядок і терміни 
виконання курсової роботи; рекомендує студентам сучасні літе-
ратурні джерела та дає поради щодо збору практичних матеріа-
лів та соціологічних досліджень, які необхідні для виконання 
курсової роботи; у разі недотримання студентом термінів вико-
нання курсової роботи доповідає завідувачу кафедри або 
запрошує студента на засідання кафедри. 
Після обрання теми студент пише заяву на ім’я завідувача 
кафедри.  
2. СТРУКТУРА КУРСОВОЇ РОБОТИ ТА ЕТАПИ ЇЇ 
ВИКОНАННЯ 
Курсова робота з дисципліни «Основи лідерства» є самостій-
ним навчальним науково-методичним дослідженням студента, 
що виконується на основі вивчення наукової літератури та 
аналізу статистичного матеріалу конкретного підприємства, 
організації, трудового колективу, студентської молоді закладу 
вищої освіти, окремого курсу чи студентської групи шляхом 
соціологічних досліджень.  
Перший етап роботи розпочинається зі складання плану 
дослідження, визначення ключових проблем, що підлягають 
вивченню. Такий підхід багато в чому полегшує визначення 
структури майбутньої роботи, яка повинна бути збалансованою і 
мати внутрішню єдність. План роботи узгоджується з науковим 
керівником. Робота виконана без затвердженого плану або за 
планом зі змінами без згоди керівника до захисту не прийма-
ється.  
Другим етапом у виконанні курсової роботи є опрацювання 
літератури з досліджуваної теми. При цьому пріоритет має 
надаватись виданням останніх років. У числі важливих джерел 
інформації слід звернути увагу на наявні  підручники,  навчальні  
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посібники, монографії, статті в періодичних виданнях, довід-
ники. Не менш важливим є аналіз існуючих документальних 
джерел, статистичних даних. Обов’язковому опрацюванню 
підлягають ресурси електронної бібліотеки університету. 
Курсова робота містить такі структурні елементи: титульний 
лист, зміст, вступ, теоретичну частину (Розділ I та Розділ II), 
практичну частину (Розділ III), висновок, список вико-
ристаної літератури. За необхідності курсова робота може 
включати додатки.  
У вступі подається загальний огляд стану наукової проблеми 
в сучасних умовах із зазначенням практично вирішених задач у 
даній галузі та окресленням перспектив. Також у вступі обґрун-
товується актуальність теми, визначаються мета, об’єкт, пред-
мет, завдання й методи дослідження, відомості про обсяг 
роботи, кількість ілюстрацій, таблиць, додатків та кількість 
найменувань у списку літератури. 
Теоретична частина роботи складається із двох розділів. 
Саме в теоретичній частині роботи всебічно та глибоко аналі-
зуються проблеми, які підлягають вивченню, послідовно й із 
вичерпною повнотою розкриваються теоретичні аспекти заявле-
ної теми. Теоретична частина роботи має становити 30 % від 
усього обсягу роботи. 
Розділ I теоретичної частини вміщує в собі два підрозділи. У 
розділі аналізується стан вивчення теми в сучасній науковій 
літературі, охарактеризовано висвітлення проблеми сучасними 
вітчизняними та зарубіжними дослідниками. Розкривається 
сутність досліджуваної теми та коло проблем, які потребують 
вивчення. У другому підрозділі розкривається понятійно-
категоріальний апарат досліджуваної проблеми. 
Розділ II також може складатись із двох підрозділів. Він має 
бути найбільш значним і становити 40 % усієї роботи. У цьому 
розділі висвітлюються питання методології та методики. Аналі-
зуються сучасні методики досліджень, розкриваються проблеми, 
означені в темі курсової роботи.  До  розділу  (за  необхідності)  
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можуть бути включені приклади тестів, методик, інструкцій 
тощо, подана їх характеристика й оцінка можливості практич-
ного використання. У другому підрозділі подається ґрунтовний 
аналіз предмета дослідження, що дає змогу сформулювати 
висновки про стан досліджуваного об’єкта. Матеріали мають 
містити конкретні дані аналізу емпіричних досліджень, які 
розкривають головні проблеми зазначеної теми. 
У розділі вміщується характеристика конкретних прикладів 
із діяльності сучасних підприємств, установ та організацій та їх 
керівників щодо практичної реалізації описаних в першому 
розділі курсової роботи теоретичних аспектів досліджуваної 
тематики. У цьому розділі викладаються результати власних 
досліджень автора.  
У кінці кожного розділу формулюються аргументовані вис-
новки, обґрунтований і логічний перехід до наступного розділу. 
Практична частина роботи містить один розділ. 
Розділ III може також мати 1-2 підрозділи. У практичному 
розділі на основі аналізу  конкретних даних, зроблених у попе-
редньому розділі роботи можуть бути вироблені практичні реко-
мендації, щодо поліпшення процесу управлінської діяльності. 
Запропоновані існуючі, або складені власні варіативні моделі 
поліпшення ефективності процесу керівництва та лідерства. 
Висновки курсової роботи повинні містити основні резуль-
тати проведеного дослідження, а також узагальнення, зроблені 
автором на їх основі. Основні результати й висновки, які 
підводять підсумок виконаної роботи, слід формулювати стисло, 
лаконічно та аргументовано, уникаючи великої кількості 
загальних слів і безпідставних тверджень. 
У першому пункті висновків коротко оцінюють стан питання. 
Далі розкривають методи вирішення поставленої наукової проб-
леми та їх практичний аналіз. 
Список використаної літератури оформлюється згідно з 
ДСТУ ГОСТ 7.1.2006 «Бібліографічний запис. Бібліографічний 
опис. Загальні вимоги та правила складання». До списку літе-
ратури  першими  заносяться  закони  (закони  Верховної  Ради  
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України), потім підзаконні нормативно-правові акти (постанови 
й розпорядження уряду, міністерств і відомств) та нормативна 
документація. Після цього в алфавітному порядку – підручники, 
монографії, статті тощо. 
До додатків, зазвичай, включається допоміжний матеріал, 
необхідний для забезпечення повноти сприйняття роботи (анке-
ти, таблиці, ілюстрації, діаграми, графіки тощо). 
3. ОФОРМЛЕННЯ ТА ПОРЯДОК ЗАХИСТУ КУРСОВОЇ 
РОБОТИ 
Оптимальний обсяг роботи – 30–35 сторінок друкованого 
тексту, виконаного на одній стороні окремих пронумерованих 
аркушів паперу формату А4 (210–297 мм) через 1,5 інтервали. 
Розмір поля: верхнє, нижнє та ліве – 20 мм, праве – 10 мм, роз-
мір шрифту – 14, шрифт – Time New Roman. Порядок розмі-
щення структурних елементів роботи: 
Титульний аркуш. План, затверджений науковим керівником. 
Зміст. Вступ. Розділ I, II, III. Висновки. Список використаної 
літератури. Додатки. Назви структурних (План. Зміст. Вступ. 
Висновки) елементів не нумерують. 
Заголовки розділів та структурних елементів роботи необхід-
но розміщувати посередині рядка, друкувати прописними літе-
рами, без крапки в кінці. Інтервал між заголовком та наступним 
або попереднім текстом має бути не менше двох рядків. Заго-
ловки підрозділів друкуються з абзацу, основним шрифтом із 
прописної літери.  
Нумерація розділів та підрозділів здійснюється арабськими 
цифрами. Номер підрозділу складається з номера розділу та 
порядкового номера підрозділу, розділених крапкою. Наприк-
лад: 1.1; 2.3; 3.1. 
Сторінки роботи нумерують наскрізною нумерацією, араб-
ськими цифрами у правому верхньому кутку. Номер на титуль-
ному аркуші не проставляється, але включається до загальної 
нумерації. 
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Ілюстрації розміщуються після тексту, у якому вони вперше 
згадуються, або на наступній сторінці. На всі ілюстрації мають 
бути посилання в роботі. Ілюстрації нумеруються арабськими 
цифрами та називаються «Рисунок» і разом із назвою ілюстрації 
розміщується під зображенням. 
Таблиці слід розміщувати після тексту, у якому вони зга-
дуються вперше, або на наступній сторінці. Нумерація таблиць 
аналогічна нумерації ілюстрацій. Слово «Таблиця» розміщують 
зліва над таблицею, після – її назва. 
Посилання на бібліографічні джерела подаються за поряд-
ковим номером у списку літератури у квадратних дужках, 
посилання на джерела документальної інформації, цитування 
здійснюється із зазначенням ще й конкретних сторінок, 
наприклад [1, с. 23–22]. 
Бібліографічний опис літератури містить обов’язкові 
елементи. 
Приклади оформлення бібліографічного опису з 
урахуванням Національного стандарту  
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Курсова робота має бути підшита та поміщена в папку. Після 
цього робота подається на кафедру на рецензування. У випадку 
негативного рецензування робота повертається на доопрацю-
вання. Після усунення недоліків, курсова робота підлягає 
повторній перевірці. 
Захист курсових робіт відбувається за графіком на засіданні 
комісії, склад якої затверджується завідувачем кафедрою. Під 
час захисту курсової роботи студент викладає основні висновки 
та свої конкретні пропозиції, а також відповідає на запитання 
членів комісії. Для виступу студент повинен підготувати 
мультимедійну презентацію, тривалість виступу – до 10 хв. 
Остаточна оцінка за виконання курсової роботи вистав-
ляється після захисту за такими критеріями: 
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Обґрунтування актуальності теми (до 5 балів). 
Повнота розкриття теми (до 10 балів). 
Використання обґрунтованих фактичних даних, що характе-
ризують проблему (до 5 балів). 
Використання соціологічних методів дослідження, комп’ю-
терних технологій (до 5 балів). 
Використання сучасних інформаційних джерел, чинних 
нормативних та законодавчих документів, у тому числі елект-
ронних ресурсів бібліотеки університету (до 5 балів). 
Творчий підхід до аналізу проблеми, оригінальність підходів 
та наукова новизна результатів дослідження (до 10 балів). 
Обґрунтованість висновків та практична значущість резуль-
татів дослідження (до 10 балів). 
2. Оформлення та організація виконання (до 20 балів): 
Відповідність чинним стандартам щодо оформлення курсової 
роботи в цілому (до 5 балів). 
Відповідність чинним стандартам щодо оформлення таблиць, 
результатів соціологічних досліджень (до 5 балів). 
Відповідність чинним стандартам щодо оформлення літера-
турних та інших інформаційних джерел (до 5 балів). 
Дотримання графіка виконання курсової роботи (до 5 балів). 
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3. Захист (до 30 балів) 
Повнота та лаконічність висвітлення в доповіді основних 
аспектів роботи (до 10 балів). 
Наявність мультимедійної презентації (до 10 балів). 
Аргументованість та повнота відповідей на додаткові 
питання (до 10 балів). 
4. ТЕМАТИКА КУРСОВИХ РОБІТ 
1. Лідерство в системі управління і керівництва. 
2. Вплив лідерства на ефективність розвитку підприємства та 
організації. 
3. Співвідношення управління і лідерства.  
4. Лідерство в розвитку організацій на сучасному етапі. 
5. Співвідношення влади й лідерства та їх вплив на ефектив-
ність управління організацією. 
6. Порівняльна характеристика переваг і недоліків мене-
джменту та лідерства. 
7. Соціально-економічні аспекти ефективності лідерства. 
8. Авторитарний стиль лідерства: теорія і практика. 
9. Класифікація стилів лідерства та їх застосування у процесі 
управління. 
10. Різнофакторні аналізи стилів лідерства як критерій підви-
щення ефективності управлінських процесів. 
11. Вплив харизми лідера на ефективність діяльності послідов-
ників. 
12. Гендерні дослідження лідерства та їх влив на сучасні 
управлінські теорії і процеси. 
13. Функції лідерства. 
14. Теорії «великої людини», героїв та ватажків у вивченні 
проблеми лідерства. 
15. Модель лідерства Н. Макіавеллі та її вплив на управлінську 
теорію і практику. 
16. Давньокитайські моделі лідерства та управлінська практика 
сьогодення. 
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17. Практичне значення застосування двомірної моделі лідер-
ства Р. Блейка і Дж. Моутона. 
18.  Ситуативна модель Ф. Фідлера: теорія і практика. 
19.  Теорія життєвого циклу П. Херсі і К. Бланшара в сучасній 
практиці лідерської поведінки. 
20. Ситуативна модель лідерства Врума-Яго: теорія і практика. 
21. Теорія діад або індивідуалізованого лідерства: теорія і 
практика. 
22. Ціннісна теорія лідерства С. Кучмарськи та Т. Кучмарськи в 
сучасній практиці управління. 
23. «Обслуговуюче лідерство» Р. Грінліфа: теорія і практика. 
24. Система лідерства В. Едварда Демінга в теорії і практиці 
управління. 
25. Вплив стилю лідера на ефективність управління органі-
зацією. 
26. Вплив стратегічного лідерства на ефективність діяльності 
організації. 
27. Роль емоційного інтелекту лідера у формуванні ефективної 
моделі управління організацією. 
28. Досвід та авторитет менеджера як суб’єктивні фактори 
формування стилю лідера. 
29. Залежність успіхів підприємства чи організації від стилю 
лідерства. 
30. Поняття господарського лідерства та його модель. 
31. Комунікативні якості лідера. 
32. Роль лідера в подоланні конфліктних ситуацій та криз. 
33. Мотивація лідерської поведінки. 
34. Визначення ознак лідерства та розвиток навичок і вмінь 
лідера. 
35. Використання рейтингової шкали для оцінки лідерів. 
36. Порівняння японського, американського та європейського 
лідерства. 
37. Роль лідера у формуванні картини майбутнього та місії 
організації. 
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38. Роль лідера у формуванні, упровадженні та розвитку 
культури організації. 
39. Особистість лідера як відображення гендерних і культу-
ральних стереотипів. 
40. Особливості формування іміджу лідера. 
41. Вплив системи цінностей національних культур на пове-
дінку лідера. 
42. Роль студентського самоврядування у формуванні лідер-
ських якостей майбутніх управлінців. 
43. Вплив людського фактору на ефективність управлінських 
рішень лідера. 
44. Лідерство в малих групах: теорія та практика. 
45. Планування кар’єри та визначення потенціалу значущих 
компетенцій і мотиваторів розвитку лідера. 
46. Відповідальне лідерство – потреба часу й запорука позитив-
них змін організації. 
47. Виховання лідерів усередині організації. 
48. Значення політичного лідерства в розвитку цивілізації. 
49. Інноваційне лідерство – вимога ефективності управлінських 
рішень. 
50. Методи ефективного лідерського управління: взаємодія 
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